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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh: 1) Motivasi 
kerja terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo; 2) 
Kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo; 
3) Motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Wonosobo. 
Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian ex-
post facto.Populasi penelitian adalah seluruh pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Wonosobo. Jumlah sampel penelitian ditentukan dengan teknik proportionate 
random sampling yang melibatkan 108 pegawai. Data diperoleh dengan teknik 
kuisioner, observasi dan dokumentasi. Uji validitas dan reliabilitas instrumen 
dihitung dengan rumus korelasi product moment dan rumus Koefisiensi Alpha. 
Teknik analisis data dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linier sederhana 
dan analisis regresi ganda. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) Motivasi kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo dengan 
sumbangan efektif sebesar 11,48%; 2) Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo dengan sumbagan 
efektif sebesar 18,52%; 3) Motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo dengan 
sumbagan efektif sebesar 30% (R
2
) dengan asumsi variabel lain diluar model 
dikendalikan. Peningkatan kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo 
dapat dilakukan dengan meningkatkan motivasi kerja dan membangun kepuasan kerja 
pegawai. Temuan penelitian ini dapat diterapkan di lembaga pemerintah lain, 
khususnya di lingkungan Pemerintah Kabupaten Wonosobo. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Disahkannya Undang-undang Nomor 32 Tahun 2004 tentang Otonomi 
Daerah, diartikan sebagai pemberian kewenangan dari Pemerintah Pusat kepada 
Pemerintah Daerah (Provinsi, Kabupaten/ Kota) untuk dapat mengurus rumah 
tangga daerah sendiri dengan potensi yang ada secara optimal. Kemunculan 
kebijakan otonomi daerah di Indonesia yang pada waktu itu sedang dalam masa 
transisi dari Orde sentralistis ke Orde desentralistis. Konsep baru tata 
pemerintahan ini disebut Good Governance. 
Tuntutan dari prinsip-prinsip Good Governance tersebut menjadikan 
organisasi pemerintahan harus mampu beradaptasi dan „melek‟ pada kebutuhan 
masyarakat yang semakin kompleks.Tuntutan-tuntutan tersebut kemudian 
diartikan sebagai pembangunan diri, oleh dan untuk masyarakat di semua aspek 
kehidupan yang meliputi aspek hukum, politik, ekonomi, sosial budaya, 
pertahanan keamanan dan pendidikan.Aspek terakhir inilah yang menjadi aspek 
fundamental dalam pembangunan masyarakat.Salah satu dari upaya 
pembangunan masyarakat ialah peningkatan sumber daya manusia dimana 
merupakan kebutuhan pasti seiring diterapkannya otonomi daerah terutama 
kualitas Pegawai Negeri Sipil (PNS) dengan tujuan untuk mengubah perilaku 




Sejarahnya, penerapan otonomi daerah tidak terlepas dari peran serta PNS 
di daerah sebagai roda penggeraknya. Hematnya, kualitas PNS sejalan dengan 
kualitas pemerintahannya. Pada zaman orde baru, terbentuknya interest group 
yang menyatukan seluruh PNS guna mendukung dan menyalurkan aspirasinya 
politiknya ke dalam Golongan Karya pada Pemilu 1971.Organisasi baru bernama 
Korps Pegawai Republik Indonesia (KORPRI) ini ditetapkan berdasarkan 
Keputusan Presiden Republik Indonesia No. 82 Tahun 1971. 
Sejak saat itu, PNS menjadi basis kekuatan politik era Soeharto untuk 
tetap berkuasa. Pada tahun 1979 diterbitkan PP No. 10 Tahun 1979 tentang 
Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil ditengah struktur 
sentralistis kekuasaan politik. Disahkannya PP tersebut seakan memberikan akses 
kepada masyarakat luas akan akuntabilitas kinerja PNS. Namun, hal itu malah 
menjadi alat bagi PNS di daerah untuk memberikan pelayanan prima bagi 
pemimpinnya, hingga akhirnya muncul stigma negatif “asal bapak senang”. 
Stigma tersebut tidak muncul secara tiba-tiba, namun dengan berbagai persoalan 
yang melanda PNS di daerah pada waktu itu seperti praktek KKN, pungutan liar 
bahkan tindakan diskriminasi: hubungan pertemanan, afiliasi politik, agama dan 
etnis. 
Pasca reformasi, persoalan kinerja PNS di daerah semakin disorot dengan 
rendahnya pelayanan yang diberikan. Sebagaimana dengan hasil kajian yang 
dilakukan oleh Goverance Assesment Survey (GAS) tahun 2006 pemerintah 




ditunjukkan dengan rendahnya aksesibilitas berbagai jenis pelayanan publik di 
daerah. Bahkan kondisinya semakin buruk bagi kelompok penduduk miskin 
terhadap pelayanan pendidikan, kesehatan dan permodalan umumnya sangat 
rendah. Adanya UU No.Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara 
menjadi harapan kinerja PNS di daerah menjadi lebih akuntabel, efisien dan tidak 
diskriminasi. 
Dalam usaha peningkatan sumberdaya manusia, merupakan hal yang sulit 
karena kinerja mempunyai konsep yang beraneka ragam dan dapat dianalisis dari 
berbagai sudut pandang serta dapat dipengaruhi dengan banyak faktor, antara lain 
faktor kemampuan pegawai dalam mendorong diri untuk mencapai tujuan dan 
faktor kesenangan pegawai dalam bekerja. Kedua faktor tersebut dapat menjadi 
„pedang bermata dua‟ jika salah maka pegawai akan down motivasinya dan 
kepuasan pada pekerjaannya sehingga hasil pekerjaannya pun akan buruk dan 
begitupun sebaliknya. Permasalahan sumberdaya manusia dalam motivasi kerja 
dan kepuasan kerja bukan hanya dimiliki oleh perusahaan swasta yang 
mengedepankan keuntungan laba, tetapi saat ini sudah masuk ke dalam denyut 
organisasi pemerintahan yang bergerak lebih melayani kepada masyarakat. 
Sejarah perundangan Indonesia yang secara khusus mengatur kinerja pegawai 
belum mendapatkan perhatian sampai akhirnya terbit Peraturan Pemerintah No. 
46 Tahun 2011 Tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil dan 
diperkuat dengan UU No. 5 Tahun 2014 Tentang Aparatur Sipil Negara yang 




Setelah tiga tahun berjalan, implementasi PP No. 46 Tahun 2011 belum 
mampu secara optimal memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Di berbagai daerah di Indonesia, PNS masih sering melakukan bolos 
kerja, ijin tanpa keterangan, lamban dalam bekerja dan bahkan melakukan 
pungutan liar dalam melayani masyarakat. Hal ini mengindikasikan bahwa 
keefektifan dalam pembuatan Sasaran Kerja Pegawai (SKP) tidak optimal dan 
sosialisasi yang dilakukan belum sepenuhnya dipahami oleh masing-masing 
lembaga pemerintahan di daerah. Seperti yang terjadi di Kabupaten Lombok 
Barat pada awal tahun 2015 tingkat kehadiran PNS hanya 36%. 
(http://news.metrotvnews.com/read/2015/01/02/339804/pascapergantian-tahun-
64-pns-di-mataram-bolos-kerja) 
Sebagai salah satu lembaga pemerintah, Sekretariat Daerah Kabupaten 
Wonosobo sebagai „tangan kanan‟ bupati dan pusat pemerintahan di Kabupaten 
Wonosobo mempunyai peranan yang strategis dalam memberikan pelayanan 
kepada masyarakat dan dinas-dinas di dalam wilayah Kabupaten Wonosobo. 
Melalui fungsi-fungsinya Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo diharapkan 
mampu melaksanakannya dengan baik, terutama fungsi pelayanannya. Dengan 
demikian, efektivitas manajemen sumber daya manusia di lingkungan Sekretariat 
Daerah Kabupaten Wonosobo perlu ditingkatkan, yakni dengan nenerapkan 
kinerja pegawai seoptimal mungkin. 
Banyak permintaan terhadap peningkatan kinerja pegawai di lingkungan 




Bupati Kabupaten Wonosobo Maya Rosida saat menjadi inspektur upacara dalam 
upacara luar biasa di halaman Sasana Adipura Kencana menyatakan bahwa: 
“sebagai salah satu agenda reformasi birokrasi, untuk 
menghilangkan stigma negatif aparatur sipil negara, yang lamban 
kinerja pelayanan publiknya, berbelit alur birokrasinya dan 
kualitas kerja yang kurang memenuhi harapan masyarakat. Tiap 
aparatur sipil negara di semua pangkat dan golongan, untuk selalu 
meningkatkan semangat dan kualitas kinerjanya, serta mematuhi 
peraturan kepegawaian yang berlaku.” (diakses dari 
http://berita.suaramerdeka.com/smcetak/pns-diminta-tingkatkan-
kinerja/ pada tanggal 23 April 2015) 
 
Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Suwardi (2011) secara 
organisasional, pegawai dengan komitmen rendah akan berdampak pada turn 
over, tingginya absensi, dan meningkatnya kelambanan kerja. Dengan demikian, 
tingkat absensi atau kehadiran pegawai yang rendah secara langsung akan 
berpengaruh terhadap hasil kerja.Hal ini sama dengan pengamatan peneliti di 
Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo terdapat tiga jenis presensi yang 
berlaku yaitu, presensi sidik jari, presensi apel pagi dan presensi manual dalam 
bentuk tanda tangan. Dari hasil pengamatan, dapat disimpulkan bahwa rata-rata 
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo mendahului pulang kantor 
sebelum jam pulang yaitu pukul 15.30. Tingginya absensi pegawai juga dilakukan 
dengan alasan ijin keperluan keluar dan ijin tanpa keterangan.Selain itu pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo juga memiliki kelambanan dalam 
bekerja. Hal ini sesuai dengan perkataan dari salah satu pimpinan Badan 




“…sampai saat ini Setda belum mengumpulkan SKP (Sasaran Kerja 
Pegawai), padahal paling lambat harus mengumpulkan SKP adalah 
tanggal 16 Januari 2015 dan sekarang sudah tanggal 20 Januari 2015…” 
 
Hal ini menunjukkan bahwa ada permasalahan yang perlu mendapatkan 
perhatian serius dari pimpinan Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo dalam 
upaya peningkatan kinerja pegawai adalah faktor motivasi pegawainya. Dalam 
hal ini motivasi kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo 
dianggap belum maksimal, terbukti adanya pegawai yang ditempatkan pada 
bagian yang pekerjaannya bersifat monoton, dan kurang bervariasi serta para 
pegawai hanya dibekali dengan pendidikan dan pelatihan seadanya sesuai dengan 
bidang pekerjaannya. Sebabnya dapat dipastikan pegawai merasa bosan dalam 
bekerja dan penat karena melakukan pekerjaan yang sama setiap harinya. 
Penelitian Suwardi (2011) menyatakan hal ini dengan pekerjaan yang dilakukan 
kurang manantang, menjadikan pegawai merasa jenuh.  
Berkaitan dengan permasalahan kepuasan kerja pegawai, mengacu pada 
penelitian yang dilakukan oleh Suwardi (2011) menjabarkan faktor ketidakpuasan 
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pati adalah sistem imbalan yang tidak adil 
menurut persepsi pegawai. Karena setiap pegawai akan membandingkan antara 
rasio hasil dengan input dirinya terhadap rasio hasil dan input orang lain.  
Dengan permasalahan yang berkaitan dengan sumberdaya manusia, 
terutama mengenai tingkat motivasi kerja dan kepuasan kerja yang terjadi di 




penelitian yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo”. 
 
B. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan uraian-uraian dalam latar belakang masalah tersebut, dapat 
diidentifikasikan masalah yang dihadapi yaitu sebagai berikut: 
1. Paradigma Good Governance menuntut perubahan, terutama dalam 
peningkatan sumberdaya manusia PNS dalam melayani masyarakat dan 
mampu bekerja dengan baik, cepat dan efektif sesuai dengan kebutuhan 
masyarakat. 
2. Muncul stigma negatif “asal bapak senang” menjadikan PNS hanya 
memberikan pelayanan kepada atasannya, sehingga sering melakukan 
tindakan diskrimatif. 
3. Peningkatan sumberdaya manusia telah diatur dalam PP No. 46 Tahun 
2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil namun 
mengalami kendala dalam sosialisasi kebijakan dan pemahaman dari 
lembaga-lembaga pemerintahan. 
4. Pasca disahkannya PP No. 46 Tahun 2011 masih banyak pegawai yang 
melakukan bolos kerja, pungutan liar dan lamban dalam bekerja. 
5. Kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo belum 
mengupayakan kualitas kerja, menyebabkan belum tercapainya 




C. Pembatasan Masalah 
Dengan permasalahan yang berkaitan dengan sumberdaya manusia, 
terutama mengenai tingkat motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo.Selain itu, agar penelitian ini 
dapat fokus, terkontrol dan adanya keterbatasan dari segi waktu, biaya maupun 
tenaga, maka dalam penelitian ini penulis membatasi masalah yakni mengetahui 
apakah kinerja pegawai dipengaruhi oleh motivasi kerja dan kepuasan kerja pada 
Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. 
 
D. Rumusan Masalah 
Berdasarkan pembatasan masalah di atas, maka rumusan masalah yang 
dapat diperoleh dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo? 
2. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo? 
3. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap 








E. Tujuan Penelitian 
Tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah untuk mengetahui 
besarnya: 
1. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Wonosobo. 
2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Wonosobo. 
3. Pengaruhmotivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. 
 
F. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan 
pembelajaran dan tambahan ilmu pengetahuan di bidang Ilmu Administrasi 
Negara terutama di bidang Manajemen Sumberdaya Manusia dan Perilaku 
Organisasi. Penelitian dapat dijadikan bahan acuan bagi peneliti lain dalam 
melakukan penelitian sejenis. 
2. Manfaat Praktis 





a. Bagi pemerintah maupun instansi terkait: dapat menjadi bahan 
evaluasi, pengembangan dan pertimbangan dalam pengambilan 
keputusan/ kebijakan khususnya dibidang Kepegawaian. 
b. Bagi Sekretariat Daerah kabupaten Wonosobo: dapat menjadi evaluasi 
dan membantu dalam memahami motivasi kerja dan kepuasan kerja 
para pegawai berpengaruh terhadap kinerja di lingkungan Sekretariat 
Daerah Kabupaten Wonosobo. 
c. Bagi masyarakat; dapat menjadi sumber wawasan yang memberikan 
gambaran dan pemahaman tentang kinerja pegawai dan pengaruhnya 
pada motivasi kerja dan kepuasan kerja pada Sekreariat Daerah 
Kabupaten Wonosobo. Sehingga, masyarakat dapat melihat situasi dan 










TEORI DAN HIPOTESIS PENELITIAN 
 
A. Deskripsi Teori 
1. Kinerja Pegawai 
a. Definisi Kinerja Pegawai 
Sedarmanyanti (2001: 5) mengemukakan bahwa kinerja adalah 
terjemahan dari kata performance. Performance juga berarti prestasi kerja, 
pelaksanaan kerja, pencapaian kerja atau hasil kerja/ untuk kerja/ penampilan 
kerja. Mangkunegara (2005: 67) mendeskripsikan bahwa kinerja adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitias yang dicapai seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai pegawai baik secara kualitas 
maupun kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Kinerja adalah segala hasil capaian dari segala bentuk aktifitas dan kebijakan di 
dalam serangkaian usaha kerja pada jangka waktu tertentu guna mencapai suatu 
tujuan. 
Helfert dalam Rivai (2009: 604) menjelaskan pengertian kinerja adalah 
suatu tampilan keadaan secara utuh atas perusahaan selama periode waktu 
tertentu, merupakan hasil aktifitas atau prestasi yang dipengaruhi oleh kegiatan 
operasional perusahaan dalam memanfaatkan sumber-sumber daya yang dimiliki. 




yang ditampilkan sesuai dengan tujuan organisasi. Ambar T. Sulistiyani dan 
Rosidah (2003: 224) mengemukakan kinerja adalah cacatan outcome yang 
dihasilkan dari fungsi karyawan tertentu atau kegiatan yang dilakukan selama 
periode tertentu. Bernardin dan Russel (1993: 379) dalam Yeremias T. Keban 
(2004: 192) mengartikan kinerja sebagai therecord of outcomes produced on a 
specified job function or activityduring a specified time period. Dalam definisi 
ini, aspek yang ditekankan adalah catatan tentang outcome atau hasil akhir yang 
diperoleh setelah suatu pekerjaanatau aktivitas dijalankan selama kurun waktu 
tertentu. 
Berbeda dengan Simamora (2004: 339) menyatakan bahwa kinerja 
mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah 
pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi 
persyaratan sebuah pekerjaan. Sering disalah tafsirkan sebagai upaya (effort), 
yang mencerminkan energi yang dikeluarkan, namun, kinerja diukur dari segi 
hasil. Kinerja karyawan adalah tingkat para karyawan mencapai persyaratan 
kerjaan. Hal ini diperkuat oleh pendapat Suyadi Prawirosentono (1999: 2) 
menegaskan kinerja sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 





Maka dapat disimpulan bahwa kinerja pegawai merupakan hasil dan 
keluaran yang dihasilkan oleh seorang karyawan sesuai dengan peran dan 
perilakunya dalam organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya dalam suatu periode tertentu. Kinerja karyawan merupakan hal yang 
bersifat individu, karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang 
berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya untuk mencapai tujuan organisasi 
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan 
etika. 
b. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Menurut Henry Simomora (1995: 500) dalam Mangkunegara (2005: 14), 
kinerja (performance) dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu: 
1) Faktor individu yang terdiri dari: 
a) Kemapuan dan keahlian 
b) Latar belakang 
c) Demografi 














e) Job design 
 
Mangkunegara (2005: 15) menyimpulkan bahwa faktor internal berasal 
dari  individu dan psikologis yang termasuk kedalam hasil dari atribut individu, 
dimana dapat menentukan kapasitas untuk mengerjakan sesuatu atau dapat 
disebut sebagai faktor yang berasal dari dalam diri seseorang. Sedangkan 
eksternal berasal dari hasil dukungan organisasi. Selanjutnya, Mangkunegara 
(2005: 16-17)  menjelaskan bahwa faktor-faktor penentu prestasi kerja individu 
dalam organisasi adalah: 
1) Faktor Individu 
Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki 
kemampuan yang baik antara fungsi jasmaniah dan rohaniah. Dengan 
adanya integritas yang tinggi antara fungsi rohani dan jasmani, maka 
individu tersebut memiliki konsentrasi yang baik. Konsentrasi yang baik 
ini merupakan modal utama individu untuk mampu mengelola dan 
mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanankan 
kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi. 
Dengan kata lain, tanpa adanya konsentrasi yang baik dari individu dalam 
bekerja, maka mimpi pimpinan mengharapkan mereka dapat bekerja 




bekerja sangat dipengaruhi oleh kemampuan potensi, yaitu kecerdasan 
pikiran (IQ) dan kecerdasan emosi (EQ). 
2) Faktor Lingkungan Organisasi 
Faktor lingkungan organisasi sangat menunjang bagi individu dalam 
mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud 
antara lain uraian jabatan yang jelas, autoritas memadai, target kerja yang 
menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim 
kerja respek dan dinamis, peluang berkarier dan fasilitas kerja yang relatif 
memadai. 
Pembagian faktor-faktor ini dipertegas oleh A. Dale Timple dalam 
Mangkunegara (2005: 15) yang menyatakan bahwa faktor-faktor kinerja terdiri 
dari faktor internal dan eksternal. Faktor internal (disposisional) yaitu faktor yang 
dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Sedangkan faktor eksternal yaitu 
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari 
lingkungan. Faktor internal dan eksternal ini merupakan jenis-jenis atribusi yang 
mempengaruhi kinerja sesorang. Jenis-jenis atribusi yang dibuat para karyawan 
memiliki sejumlah akibat psikologi dan berdasarkan kepada tindakan. 
Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa faktor dalam kinerja 
pegawai berasal dari individu yang merupakan faktor internal dan faktor 
eksternal merupakan faktor lingkungan organisasi. Hal ini pula yang menjadikan 
dasar bagi penulis dalam penelitian ini, bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja 





c. Mengukur Kinerja 
Mengukur kinerja dimaksudkan untuk menilai hasil dan keluaran yang 
dihasilkan oleh seorang karyawan dalam kurun waktu tertentu. Prawirosentono 
(2008: 27) menerangkan kinerja dapat diukur dengan beberapa indikator yaitu: 
1) Efektifitas 
Efektifitas yaitu bila tujuan kelompok dapat dicapai dengan kebutuhan 
yang direncanakan. 
2) Tanggung jawab 
Merupakan bagian tak terpisahkan atau sebagai akibat kepemilikan 
wewenang. 
3) Disiplin 
Yaitu taat pada hokum dan aturan yang berlaku. Disiplin karyawan 
adalah ketaatan karyawan yang bersangkutan dalam menghormati 
perjanjian kerja dengan organisasi dimana dia bekerja. 
4) Inisiatif 
Berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk suatu ide yang 
berkaitan dengan tujuan organisasi. Sifat inisiatif sebaiknya 
mendapatkan perhatian atau tanggapan dari organisasi dan atasan 
dengan baik. Dengan perkataan lain inisiatif karyawan merupakan 





Selain pendapat ahli, pemerintah memiliki indikator kinerja pegawai yang 
tercantum dalam Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian 
Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil pasal 12 ayat (1) sebagai berikut: 






Sedangkan Malayu S.P Hasibuan dalam Mangkunegara (2005: 18) 
menggungkapkan bahwa aspek-aspek yang dinilai dalam kinerja mencakup 
sebagai berikut: 
1) Kesetiaan 








10) Tanggung jawab 
11) Kedisiplinan 
 
Dengan pendapat dari Malayu S.P Hasibuan ini penulis kemudian 




Kabupaten Wonosobo karena telah mewakili pendapat dari Prawirosentono dan 
Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja 
Pegawai Negeri Sipil. 
 
2. Motivasi Kerja 
a. Definisi Motivasi Kerja 
Pamudji (2002: 127) menjelaskan motif atau dalam bahasa asing disebut 
motive adalah sesuatu seperti kebutuhan atau keinginan yang mendorong atau 
mempengaruhi seseorang untuk melakukan gerak. Sedangkan Moh. As‟ad (2004: 
45) menjabarkan bahwa motif seringkali diartikan dengan istilah dorongan. 
Dorongan atau tenaga tersebut merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat. 
Sehingga motif tersebut merupakan suatu driving force yang menggerakan 
manusia untuk bertingkah laku, dan di dalam perbuatannya itu mempunyai tujuan 
tertentu. 
Hampir sama dengan pendapat dua ahli tersebut, difinisi motivasi 
menurut Rivai (2009: 837) adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang 
mempengaruhi individu untuk mencapai hal spesifik sesuai dengan tujuan 
individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang invisible yang 
memberikan kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku dalam 
mencapai tujuan. Singkatnya, Kadarisman (2012: 275) mengatakan motivasi 




Wexley dan Yulk dalam Moh.As‟ad (2004: 45) memberikan batasan 
mengenai motivasi sebagai “the process by which behavior is energized and 
directed”, berarti proses dimana akan menimbulkan semangat dan dorongan. 
Akan tetapi, Luthans dalam Kadarisman (2012: 276) menjabarkan secara detail 
tentang motivasi sebagai berikut. 
“1) Needs. The best one word definition a need is deficiency. In 
homeostatic sense, needs are created whenever where is a 
physiological or psychological imbalance. 2) Drives. A drive can 
simply defined as deficiency with direction. Drives are action 
oriented and provide an energizing trust toward goal 
accomplishment. 3) Goals. At the end job the motivation cycle is 
goal. A goal in the motivation cycle can be defined as anything 
which will alleviate a need and reduce a drive. Thus, attaining a 
goal tend to restore physiological or psychological balance and will 
reduce or cut off drive.” 
Atas dasar pernyataan Luthans di atas proses motivasi diri dimulai dari 
adanya kebutuhan yang melatarbelakangi sikap manusia untuk bertindak dan 
berbuat. Perasaan tersebut akan menimbulkan dorongan yang memberikan energi 
guna mencapai tujuan yang akan dicapai. Terakhir, pencapain tujuan yang 
menjadi dampak dari proses motivasi. 
Selanjutnya, Kadarisman (2012: 278) menyatakan bahwa motivasi kerja 
adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan dalam diri seseorang 
untuk mau bekerja dengan giat dan baik. Kuat atau lemahnya motivasi kerja 
ditentukan oleh terpenuhinya harapan-harapan, keinginan atau kebutuhannya.Hal 




sebagai suatu yang menimbulkan dorongan atau semangat kerja atau pendorong 
semangat kerja. 
Berdasarkan definisi-definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi 
kerja adalah semangat atau dorongan (drives) dalam diri seseorang dalam 
mencapai tujuan (goals) dalam pekerjaan yang dilatarbelakangi oleh kebutuhan 
(needs) individu dan organisasi. Motivasi yang tepat akan mampu 
mengambangkan dan memajukan organisasi karena pegawai akan melaksanakan 
tugas sesuai dengan bidangnya. 
 
b. Teori - Teori Motivasi 
1) Need Hierarchy Theory 
Teori ini biasa disebut dengan teori hierarki kebutuhan.Karena 
menyangkut kebutuhan manusia, maka teori ini digunakan untuk 
menunjukkan kebutuhan seseorang yang harus dipenuhi agar individu 
tersebut termotivasi untuk bekerja. Menurut Maslow dalam Moh.As‟ad 
(2004: 49) menjelaskan bahwa kebutuhan manusia itu dapat digolongkan 
dalam lima tingkatan. Adapun tingkatan pemenuhan kebutuhan tersebut 
adalah sebagai berikut: 
a) Kebutuhan fisiologik (physiological needs), misalnya sandang, 
pangan, papan dan kesejahteraan individu. Kebutuhan ini merupakan 
kebutuhan yang amat primer, karena kebutuhan ini telah ada dan 




b) Kebutuhan rasa aman (Safety Needs), dalam kaitannya dengan kerja, 
maka kebutuhan akan keamanan jiwa sewaktu bekerja. Selain itu, 
juga perasaan aman akan harta yang ditinggal sewaktu mereka 
bekerja. Perasaan aman juga menyangkut terhadap masa depan 
karyawan. 
c) Kebutuhan Sosial (Social Needs), merupakan perwujudan dari sifat 
mendasar manusia yang merupakan makhluk sosial dimana mereka 
mempunyai kebutuhan sosial seperti kebutuhan akan perasaan 
diterima oleh orang lain, kebutuhan akan perasaan dihormati, 
kebutuhan untuk berprestasi dan kebutuhan untuk ikut serta. 
d) Kebutuhan harga diri (Esteem Needs), dalam tingkatan ini Maslow 
mengatakan bahwa situasi yang ideal ialah apabila prestise itu 
menimbulkan prestasi. Akan tetapi tidak selalu demikian halnya. 
Dalam hal ini semakin tinggi kedudukan seseorang maka semakin 
banyak hal yang digunakan sebagai simbol statusnya itu. 
e) Kebutuhan aktualisasi diri (Self Actualization), yakni senantiasa 
percaya kepada diri sendiri. Puncak hierarki, terdapat kebutuhan 
untuk realisasi diri atau aktualisasi diri. Ini diartikan bahwa setiap 
manusia ingin mengambangkan kapasitas mental dan kapasitas 
kerjanya melalui pengambangan pribadinya. 
 




Menurut Mc Clelland dalam Moh.As‟ad (2004: 52) menjelaskan 
bahwa timbulnya tingkah laku karena dipengaruhi oleh kebutuhan-
kebutuhan yang ada dalam diri manusia. Konsep motivasi ini lebih 
dikenal dengan “Social Motives Theory”. Adapun kebutuhan yang 
dimaksud menurut teori ini adalah sebagai berikut: 
a) Kebutuhan untuk berprestasi (Need for Achievement), yakni 
kebutuhan untuk mencapai sukses, yang diukur berdasarkan standar 
kesempurnaan dalam diri seseorang. Kebutuhan ini, berhubungan 
erat dengan pekerjaan, dan mengarahkan tingkah laku pada usaha 
untuk mencapai prestasi tertentu. 
b) Kebutuhan untuk berafiliasi (Need for Affiliation), yakni kebutuhan 
akan kehangatan dan sokongan dalam hubungannya dengan orang 
lain. Kebutuhan ini mengarahkan tingkah laku untuk mengadakan 
hubungan secara akrab dengan orang lain. 
c) Kebutuhan untuk berpengaruh (Need for Power), yakni kebutuhan 
untuk menguasai dan mempengaruhi terhadap orang lain. Kebutuhan 
ini, menyebabkan orang yang bersangkutan tidak atau kurang 








3) Teori Harapan (Expectacy theory) 
Teori harapan menyatakan bahwa motivasi kerja dideterminasi oleh 
keyakinan-keyakinan individual sehubungan dengan hubungan upaya-
kinerja, dan didambakannya berbagai macam hasil kerja, yang berkaitan 
dengan tingkat kinerja yang berbeda-beda. Secara sederhana dapat 
dikatakan bahwa teori tersebut berlandaskan logika “orang-orang akan 
melakukan apa yang dapat mereka lakukan, apabila mereka berkeinginan 
melakukannya”. 
Vroom dalam Winardi (2002: 109-110) merumuskan model motivasi 
sebagai berikut: 
M = {(E-P)} {(P-O) V} 
Keterangan: 
M = Motivasi 
E = Pengharapan (Expectation) 
P = Prestasi (Performance) 
O = Hasil (Outcome) 
V = Penilaian (Value) 
 
Secara sederhana, dalam teori ini, motivasi merupakan interaksi 
antara harapan setelah dikurangi prestasi, dengan kontribusi penilaian 
yang dikaitkan dengan prestasi dikurangi hasil. Karena kebutuhan di atas 
merupakan generalisasi karena kenyataannya kebutuhan orang tidak 
sama, maka dikenai The Expectacy Model yang menyatakan motivasi 






4) Teori Penetapan Tujuan Locke 
Supriantoro (2003: 52-53) menyatakan bahwa teori penetapan tujuan 
(goal-setting theory) ini merupakan suatu teori yang menyatakan bahwa 
tujuan-tujuan yang sifatnya spesifik atau sulit cenderung menghasilkan 
kinerja (performance) yang lebih tinggi. Pencapaian tujuan dilakukan 
melalui usaha partisipasi. Meskipun demikian perncapaian tujuan yang 
partisipatif mempunyai dampak positif berupa timbulnya penerimaan 
(acceptance), artinya sesulit apapun apabila orangtelah menerima suatu 
pekerjaan maka akan dijalankan dengan baik. 
 
c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 
Mangkunegara (2004: 65) membagi motivasi menjadi dua faktor yang 
mempengaruhi perilaku manusia yaitu: 
1) Motivasi Intrinsik 
Motivasi intrinsik dapat pula dibangkitkan dari dalam atau sering 
disebut motivasi internal. Sasaran yang ingin dicapai berada dalam 
individu itu sendiri. Karyawan dapat bekerja karena tertarik dan 
senang pada pekerjaannya, karyawan merasa pekerjaan yang 
dilakukan memberikan makna, kepuasan dan kebahagiaan pada 
dirinya. Adapun faktor intrinsik terdiri dari upah, keamanan kerja, 




2) Motivasi Ekstrinsik 
Motivasi yang dibangkitkan karena mendapatkan rangsangan dari luar 
merupakan motivasi eksternal. Faktor ekstrinsik adalah prestasi, 
pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu sendiri, 
kemungkinan untuk berkembang, peraturan, kebijakan organisasi, dan 
interaksi antar karyawan. Faktor pemelihara yang merupakan kondisi 
ekstrisik dari karyawan yang akan menimbulkan ketidakpuasan dan 
faktor motivator merupakan faktor penggerak motivasi. 
Hal ini diperkuat oleh pernyataan Frederick Herzberg yang dikutip oleh 
Sedamaryanti (2007: 233) dengan mengembangkan teori hierarki kebutuhan 
Maslow menjadi teori dua faktor tentang motivasi. Dua faktor itu dinamakan 
faktor pemuas (motivation factor) yang disebut dengan faktor intrinsikdan faktor 
pemelihara (maintenance factor) yang disebut dengan faktor ekstrinsik. Faktor 
pemuas yang disebut juga motivator merupakan faktor pendorong seseorang 
untuk berprestasi yang bersumber dari dalam diri sesorang tersebut (condition 
intrinsic). Adapun faktor pemuas terdiri dari prestasi yang diraih, pengakuan 
orang lain, tanggungjawab, peluang untuk maju, kepuasan kerja itu sendiri, dan 
kemungkinan mengembangkan karier. 
Sedangkan faktor pemelihara (maintenance factor) merupakan faktor 
yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk memelihara keberadaan 
karyawan sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman dan kesehatan. Faktor ini 




pemenuhan kebutuhan tingkat rendah yang dikualifikasikan ka dalam faktor 
ekstrinsik, yang meliputi kompensasi, keamanan dan keselamatan kerja, kondisi 
kerja, status, prosedur perusahaan, dan mutu dari supervisi dari hubungan 
interpersonal diantara teman sejawat, atasan dan bawahan. 
 
d. Indikator Motivasi Kerja 
Menurut Suwatno (2001: 131) dalam mengukur tingkat motivasi kerja, 
maka indikator yang dapat digunakan adalah perilaku karyawan yang 
mencerminkan motivasi mereka dalam melakukan pekerjaan, yang meliputi: 
1) Kesungguhan dan keseriusan dalam menyelesaikan pekerjaan. 
2) Tanggung jawab. 
3) Kebutuhan akan prestasi dan hasil kerja yang baik. 
4) Ketabahan dan kejujuran dalam bekerja. 
5) Khawatir jika menghadapi kegagalan. 
Sedangkan indikator lain dijelaskan oleh Edwin B. Flippo yang dikutip 
Hasibuan (2003: 163) adalah sebagai berikut: 
1) Upah yang layak. 
2) Kesempatan untuk maju. 
3) Promosi. 
4) Pengakuan sebagai individu. 
5) Keamanan. 
6) Tempat kerja yang baik. 
7) Penerimaan oleh kelompok. 
8) Perlakuan yang wajar. 




Selanjutnya, indikator motivasi kerja menurut Sedarmayanti (2007: 233-
239) yaitu antara lain sebagai berikut: 
1) Gaji 
2) Supervisi 
3) Kebijakan dan Administrasi 
4) Hubungan kerja 
5) Kondisi kerja 
6) Pekerjaan itu sendiri 
7) Peluang untuk maju 
8) Pengakuan atau penghargaan (recognition) 
9) Keberhasilan (achievement) 
10) Tanggung jawab 
 
Berdasarkan beberapa indikator dari para ahli, maka penulis berpijak pada 
indikator yang diterangkan oleh Sedarmayanti untuk mengukur motivasi kerja 
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. Pemilihan indikator menurut 
Sedarmayanti telah dirasa oleh penulis telah melengkapi indikator yang 
diungkapkan para ahli sebelumnya. Selain itu, indikator motivasi kerja menurut 
Sedamaryanti juga tepat sesuai dengan kejadian di lingkungan oraganisasi 








3. Kepuasan Kerja 
a. Definisi Kepuasan Kerja 
Sesuai dengan kodradnya, kebutuhan manusia semakin beragam, sesuai 
dengan kebutuhan masing-masing manusia yang cenderung tak terbatas. Artinya, 
manusia akan terus berusaha untuk memenuhi kebutuhannya tersebut sampai 
memenuhi sifat terpuaskan tersebut. Hal ini sama dengan kepuasan kerja yang 
bersifat individu. Namun, tidak semua orang bekerja untuk memperoleh kepuasan 
kerja yang nantinya akan dicapai dan dinikmati. Setiap individu memiliki tingkat 
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai dan paradigma yang dimilikinya. 
Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai respons umum pekerja berupa 
perilaku yang ditunjukkan oleh pegawai sebagai hasil dari persepsi mengenai hal-
hal yang berkaitan dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan didapat apabila ada 
kesesuaian antara harapan pegawai dengan kenyataan yang ditemui dan 
didapatkannya dari tempatnya bekerja. Hal ini sesuai dengan pernyataan Robbins 
(2003: 78) dalam Wibowo (2011: 501) yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja 
adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan perbedaan 
antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini 
seharusnya mereka terima. 
Persepsi pekerja mengenai hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaannya 
dan kepuasan kerja melibatkan rasa aman, adil, menikmati pekerjaannya, 
bergairah, status dan bangga dengan aktivitas pekerjaan yang dilakukannya. 




berinteraksi dengan pegawai lain, kondisi kerja, pengakuan, hubungan dengan 
atasan, dan kesempatan untuk promosi jabatan. Selain itu, dalam persepsi ini 
mencakup kesesuaian dengan antara kemampuan dan keinginan pegawai seperti 
jenis pekerjaan, minat, bakat, penghasilan dan insentif. Siagian (2012 :127) 
mengatakan bahwa hal ini merupakan faktor lain yang tidak bersifat teknis, 
melainkan psikologis, sosio-kultural dan intelektual. 
Kepuasan kerja secara umum mengacu pada sikap yang dirasakan 
seseorang terhadap aspek-aspek pekerjaan dan bersifat abstrak, sehingga tidak 
dapat diamati secara langsung. Pengamatan kepuasan kerja hanya dapat dilakukan 
dengan melihat ekspresi perasaan yang diungkapkan dalam bentuk suatu statemen 
atau perilaku tertentu. Tolak ukur kepuasan kerja antar individu berbeda, karena 
setiap individu memiliki sistem nilai tingkat kepuasan berbeda. Bila semakin 
banyak kesesuaian antara aspek-aspek pekerjaan dengan nilai-nilai dan keinginan 
individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Sebaliknya, bila 
kesesuaian kedua hal tersebut sedikit maka semakin rendah tingkat kepuasannya. 
Handoko (2008: 193) yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para 
karyawan memandang pekerjaan mereka. 
Dari beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
merupakan keadaan emosional dimana ada perasaan yang menyenangkan dan 




jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima yang secara langsung 
berdampak pada hasil pekerjaan mereka. 
 
b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 
Harold E. Burt yang dikutip oleh Moh.As‟ad (2004: 112) menyatakan 
bahwa faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan kerja karyawan adalah sebagai 
berikut: 
1) Faktor hubungan antar karyawan, antara lain: 
a) Hubungan antara manager dengan karyawan. 
b) Faktor fisik dan kondisi kerja. 
c) Hubungan sosial di antara karyawan. 
d) Sugesti dari teman sekerja. 
e) Emosi dan situasi kerja. 
2) Faktor individual, yaitu yang berhubungan dengan: 
a) Sikap orang terhadap pekerjaannya. 
b) Umur orang sewaktu bekerja. 
c) Jenis kelamin. 
3) Faktor-faktor luar (eksternal), yang berhubungan dengan: 
a) Keadaan keluarga karyawan. 
b) Rekreasi. 





Pendapat lain dikemukakan oleh Ghiselli & Brown dalam Moh. As‟ad 
(2004: 112-113), mengemukakan adanya lima faktor yang menimbulkan 
kepuasan kerja, yaitu: 
1) Kedudukan (posisi) 
Umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada 
pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa puas daripada mereka yang 
bekerja pada pekerjaan yang lebih rendah. Pada beberapa penelitian 
menunjukkan bahwa hal tersebut tidak selalu benar, tetapi justru 
perubuhan dalam tingkat pekerjaanlah yang mempengaruhi kepuasan 
kerja. 
2) Pangkat (golongan) 
Pada pekerjaan yang mendasarkan perbedaan tingkat (golongan), 
sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada 
orang yang melakukannya. Apabila ada kenaikan upah, maka sedikit 
banyaknya akan dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan kebanggaan 
terhadap kedudukan yang baru itu akan merubah perilaku dan 
perasaannya. 
3) Umur 
Dinyatakan bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dengan umur 
pegawai. Umur diantara 25 tahun sampai 34 tahun dan umur 40 
sampai 45 tahun adalah merupakan umur yang bisa menimbulkan 




4) Jaminan finansial dan jaminan sosial 
Masalah finansial dan jaminan sosial kebanyakan berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja. 
5) Mutu pengawasan 
Hubungan antara karyawan dengan pihak pimpinan sangat penting 
artinya dalam menaikkan produktifitas kerja. Kepuasan pegawai dapat 
ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan baik dari pimpinan 
kepada bawahan, sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya 
merupakan bagian yang penting dari organisasi kerja. 
 
c. Mengukur Kepuasan Kerja 
Banyak faktor atau varaibel-variabel yang berkaitan dengan kepuasan 
kerja. Menurut Rivai (2009: 860) indikator yang dapat mengukur kepuasan kerja 
seorang pegawai adalah: 
1) Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan kontrol 
terhadap pekerjaan 
2) Supervisi 
3) Organisasi dan manajemen 
4) Kesempatan untuk maju 
5) Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial 
6) Rekan kerja 





Selain itu, menurut Job Descriptive Index (JDI) dalam Rivai (2009: 861) 
kepuasan kerja dapat diukur dengan sebagai berikut: 
1) Bekerja di tempat yang tepat. 
2) Pembayaran yang sesuai. 
3) Organisasi dan manajemen. 
4) Supervisi pada pekerjaan yang tepat. 
5) Orang yang berbeda dalam pekerjaan yang tepat. 
 
Sedangkan menurut Moh.As‟ad (2004: 115), indikator untuk mengukur 
kepuasan kerja sebagai berikut: 
1) Psikologi 
Psikologi sebagai indikator yang berhubungan dengan kejiwaan 
pegawai yang meliputi minat, ketentraman dalam bekerja, sikap 
terhadap kerja, bakat dan keterampilan. 
2) Sosial 
Indikator yang berhubungan dengan interaksi sosial antara sesama 
karyawan, dengan atasan, maupun karyawan yang berbeda jenis 
pekerjaan. 
3) Fisik 
Indikator yang berhubungan dengan kondisi fisik karyawan meliputi 
jenis pekerjaan, pengaturan kerja dan waktu istirahat, perlengkapan 
kerja, keadaan ruangan, suhu penerangan, pertukaran udara, umur dan 





Indikator yang berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan 
karyawan meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-
macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, dan promosi. 
 
Dari tiga pendapat ahli di atas, penulis memilih pendapat Moh.As‟ad 
untuk mengukur kepuasan kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Wonosobo.Pemilihan tersebut didasarkan pada kebutuhan dan kesesuaian dengan 
tempat penelitian yaitu pada pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. 
 
B. Penelitian yang Relevan 
Penelitian yang relevan dengan penelitian yang dilakukan adalah: 
1. Mulyanto (2009) dengan judul “Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja dan 
Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta”. Jenis penelitian ini 
adalah Ex post facto dengan analisis data menggunakan analisis regresi 
berganda. Hasil dari penelitian tersebut ialah variabel motivasi, kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap variabel 
kinerja dan varibel motivasi paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Persamaan penelitian terdapat pada variabel motivasi dan kepuasan kerja 
sebagai variabel bebas sedangkan kinerja sebagai variabel terikat yang ingin 




Sedangkan variabel komitmen organisasi tidak termasuk dalam penelitian 
yang akan dilakukan. Sehingga, penelitian ini dapat menjadi referensi guna 
mengukur bagaimana motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. 
2. Rahmatullah Burhanuddin Wahab (2012) dengan judul “Pengaruh Kepuasan 
Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk Makassar”. Analisis data penelitian ini menggunakan 
analisis regresi berganda dengan pemilihan sampel dilakukan secara purposive 
sampling. Hasil dari penelitian tersebut ialah secara bersama-sama variabel 
kepuasan kerja dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Persamaan penelitian terdapat pada variabel kepuasan kerja dan 
motivasi kerja sebagai variabel bebas dan kinerja pegawai sebagai variabel 
terikat. Sedangkan perbedaan yang terdapat dalam penelitian ini ialah 
pemilihan sampel yang digunakan yakni purposive sampling. Oleh karena itu, 
penelitian ini dapat menjadi referensi untuk mengukur motivasi kerja dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten 
Wonosobo. 
3. Suwardi (2011) dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, dan 
Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Pada Pegawai 
Setda Kabupaten Pati)”. Analisis data penelitian ini menggunakan analisis 
regresi berganda dengan pemilihan sampel dilakukan secara proportional 




kerja terhadap kinerja pegawai, ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 
pegawai, ada pengaruh komitmen organiasional terhadap kinerja pegawai, dan 
secara bersama-sama variabel motivasi kerja, kepuasan kerja, dan komitmen 
organisasional berpengaruh terhadap kinerja. Terdapat persamaan penelitian 
pada variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja sebagai variabel bebas dan 
kinerja pegawai sebagai variabel terikat. Sedangkan perbedaannya terdapat 
pada pemilihan sampel yang digunakan yaitu proportional random sampling 
dan variabel komitmen organisasional sebagai varaibel terikat. Oleh karena 
itu, penelitian ini dapat menjadi referensi untuk mengukur motivasi kerja dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten 
Wonosobo. 
 
C. Kerangka Pikir 
1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Hubungan antara motivasi dengan kinerja adalah terwujudnya kinerja 
yang maksimal yang berbentuk produktifitas kerja yang sesuai tinggi 
rendahnya motivasi yang dimilikinya.Hubungan ini sebagaimana pernyataan 
Mangkunegara (2012: 76), bahwa terdapat hubungan yang positif antara 
motivasi untuk berprestasi dengan pencapaian kinerja. Artinya, pegawai yang 
mempunyai motivasi berprestasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi, dan 
sebaliknya mereka yang mempunyai kinerja rendah disebabkan oleh motivasi 




motivasi yang tinggi akan berdampak pada tingginya hasil kerja mereka dan 
terdorong untuk melakukan usaha lebih demi tercapainya produktifitas kerja. 
Ketika kondisi tersebut tidak tercapai, maka akan terjadi penurunan 
produktifitas kerja.  
Penelitian yang dilakukan oleh Mulyanto (2009), Rahmatullah 
Burhanuddin Wahab (2012), dan Suwardi (2011) menyatakan dengan tegas 
bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Dengan demikian, diduga motivasi kerja berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. 
 
2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Kreitner dan Kinichi dalam Wibowo (2011: 508) mengungkapkan 
adanya kontroversi yang besar dalam penelitian organisasi adalah tentang 
hubungan antara kepuasan dan prestasi kerja atau kinerja. Ada yang 
menyatakan bahwa kepuasan mempengaruhi prestasi kerja lebih tinggi, 
sedangkan yang lain berpendapat bahwa prestasi kerja mempengaruhi 
kepuasan. Penelitian untuk menghapus kontroversi tersebut menunjukkan 
bahwa terdapat hubungan positif yang rendah (moderate) antara kepuasan dan 
kinerja.Sementara itu, menurut Gibson dalam Wibowo (2011: 508) 
menggambarkan hubungan timbal balik antara kepuasan dan kinerja. Di satu 
sisi dikatakan kepuasan kerja menyebabkan peningkatan kinerja sehingga 




disebabkan oleh adanya kinerja sehingga pekerja yang lebih produktif akan 
mendapatkan kepuasan. 
Sedangkan dalam penelitian yang dilakukan oleh Suwardi (2011) 
menyimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pati. Hal ini diperkuat 
oleh penelitian Mulyanto (2009) yang menyimpulkan bahwa variabel 
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
Disnakertrans Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta. Dengan demikian, 
diduga kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat 
Daerah Kabupaten Wonosobo. 
 
3. Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 
Pegawai 
Menurut Wibowo (2011: 389), motivasi dapat dipastikan 
mempengaruhi kinerja, walaupun bukan satu-satunya faktor yang membentuk 
kinerja. Gibson dalam Wibowo (2011: 508), menggambarkan adanya 
hubungan timbal balik antara kinerja dan kepuasan kerja. Di satu sisi 
dikatakan kepuasan kerja menyebabkan peningkatan kinerja sehingga pekerja 
yang puas akan lebih produktif. Di sisi lain dapat pula terjadi kepuasan kerja 
disebabkan oleh adanya kinerja atau prestasi kerja sehingga pekerja yang 




506) mengatakan, penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif 
dan signifikan antara motivasi dengan kepuasan kerja. 
Nilai Koefisien korelasi dalam penelitian Rahmatullah Burhanuddin 
Wahab (2012) antara pengaruh motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk. Makassar adalah 0,726. Artinya 
bahwa pengaruh motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja sangatlah 
kuat.Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Mulyanto (2009) dan Suwardi 
(2011) menyimpulkan variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja terbukti 
secara signifikan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 
 
Gambar 1. Kerangka Pikir 
 
Gambar tersebut menerangkan bahwa terdapat hubungan antar variabel 
yang mendasari kerangka pikir penelitian ini meliputi dua variabel bebas atau 
independent variabels yaitu Motivasi Kerja (X1) dan Kepuasan Kerja (X2), 
serta satu variabel terikat Kinerja Pegawai (Y). Hubungan tersebut 
menjelaskan bahwa variabel X1 dapat mempengaruhi Y dan X2  juga dapat 
mempengaruhi Y. Selain itu, X1 dan X2 bersama-sama mempengaruhi Y. 
Motivasi Kerja (X1) 
Kinerja Pegawai (Y) 





D. Hipotesis Penelitian 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 
kalimat pernyataan (Sugiyono, 2010: 70). Adapun hipotesis dalam penelitian ini, 
berdasarkan kajian teori dan kerangka pemikiran adalah sebagai berikut: 
a. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada 
Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. 
b. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada 
Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. 
c. Motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
















A. Desain Penelitian 
Berdasarkan judul penelitian, yakni “Pengaruh Motivasi Kerja dan 
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten 
Wonosobo”, maka penelitian ini menurut metodenya digolongkan kedalam 
penelitian Ex Post Facto. Penelitian Ex Post Facto adalah suatu penelitian yang 
dilakukan untuk meneliti peristiwa yang telah terjadi dan kemudian merunut ke 
belakang untuk mengetahui faktor-faktor yang dapat menyebabkan timbulnya 
kejadian tersebut (Sugiyono, 2010: 7). 
 
B. Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini mengambil lokasi pada Kantor Sekretariat Daerah 
Kabupaten Wonosobo, yang berada di Jl. Sindoro No. 2-4 Wonosobo. Penelitian 
akan dilakukan pada bulan April sampai Mei 2015. 
 
C. Definisi Operasional Variabel 
Pemberian definisi operasional antar variabel diciptakan untuk 
membentuk kesamaan definisi dan gambaran variabelnya. Berikut ini adalah 





1. Kinerja Pegawai 
Kinerja pegawai merupakan hasil dan keluaran yang dihasilkan oleh 
sesorang pegawai sesuai dengan peran dan perilakunya dalam organisasi sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya dalam suatu periode tertentu. 
Indikator kinerja dalam penelitian ini mengacu kepada pendapat Malayu S.P. 
Hasibuan dalam Mangkunegara (2005:17) yaitu: 
a. Kesetiaan: kesetiaan pegawai pada organisasi. 
b. Hasil Kerja: cara pegawai dalam menyelesaikan tugas yang meliputi 
keakuratan kerja dan efektifitas kerja. 
c. Kedisiplinan: ketepatan waktu pegawai dalam menjalankan dan 
menyelesaikan tugas.  
d. Kreatifitas: menunjukkan daya imajinasi dan daya kreatif. 
e. Kerjasama: kemampuan bekerjasama dengan orang lain (rekan kerja). 
f. Kepemimpinan: aspek-aspek kepemimpinan (leadership) yang 
dimiliki oleh pegawai, meliputi sikap pendelegasian, kebijaksanaan 
dalam keputusan, otoritas kepemimpinan dan manajemen sumberdaya 
manusia. 
g. Kepribadian: kemampuan interpersonal pegawai. 
h. Prakarsa: kemampuan pegawai dalam melakukan inovasi yang berasal 





i. Kecakapan: kemampuan dan pengetahuan yang dimiliki pegawai, 
meliputi analitis, komunikasi, kompetensi, pengetahuan, pembelajaran, 
motivasi dan negosisasi. 
j. Tanggungjawab: tanggungjawab pegawai dalam menjalankan tugas. 
 
2. Motivasi Kerja 
Motivasi kerja adalah semangat atau dorongan (drives) dalam diri seseorang 
dalam mencapai tujuan (goals) dalam pekerjaan yang dilatarbelakangi oleh 
kebutuhan (needs) individu dan organisasi. Adapun dimensi dan indikator motivasi 
kerja menurut Sedarmayanti (2007: 233-239) yaitu antara lain sebagai berikut: 
a. Gaji (salary): ketepatan pembayaran gaji, dan pemberian bonus atau 
insentif 
b. Supervisi: melakukan dengan memberi petunjuk/ pengarahan, 
memantau proses pelaksanaan pekerjaan, dan menilai hasil dari sistem 
kerja yang diikuti dengan melakukan umpan balik (feed back). 
c. Kebijakan dan Administrasi: manajemen partisipatif 
d. Hubungan kerja: hubungan yang akrab, penuh kekeluargaan dan saling 
mendukung baik hubungan antara sesama pegawai atau antara 
pegawai dengan atasan. 
e. Kondisi kerja: nyaman, aman, dan tenang serta didukung oleh 
peralatan yang memadai. 




g. Peluang untuk maju: mendapatkan promosi dalam pekerjaannya 
h. Pengakuan (recognition): mendapatkan penghargaan dari manajemen 
i. Keberhasilan (achievement): berhasil mengerjakan tugas 
j. Tanggung jawab: tanggungjawab pegawai dalam menjalankan 
tugasnya. 
 
3. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah respon yang dihasilkan oleh pegawai sebagai hasil 
dari pekerjaannya. Indikator kepuasan kerja dalam penelitian ini mengacu kepada 
pendapat Moh.As‟ad (2004: 115) yaitu sebagai berikut: 
a. Psikologi 
Psikologi sebagai indikator yang berhubungan dengan kejiwaan 
pegawai yang meliputi minat, ketentraman dalam bekerja, sikap 
terhadap kerja, bakat dan keterampilan. 
b. Sosial 
Indikator yang berhubungan dengan interaksi sosial antara sesama 
karyawan, dengan atasan, maupun karyawan yang berbeda jenis 
pekerjaan. 
c. Fisik 
Indikator yang berhubungan dengan kondisi fisik karyawan meliputi 




kerja, keadaan ruangan, suhu penerangan, pertukaran udara, umur dan 
kondisi kesehatan karyawan. 
d. Finansial 
Indikator yang berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan 
karyawan meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-
macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, dan promosi. 
 
D. Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 
objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010: 
39). Adapun variabel dalam penelitian ini terdiri atas dua variabel bebas 
(independent variables) atau variabel “X” dan satu variabel terikat (dependent 
variable) atau variabel “Y”, dengan rincian sebagai berikut: 
1. Motivasi Kerja, sebagai variabel bebas pertama (X1) 
2. Kepuasan Kerja, sebagai variabel bebas kedua (X2) 
3. Kinerja Pegawai, sebagai variabel terikat (Y) 
 
E. Populasi dan Sampel Penelitian 
Menurut Sugiyono (2010: 90),  populasi adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 




Dalam penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah seluruh pegawai pada 
Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. 
Sedangkan sampel penelitian adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 
yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2010: 91). Dalam penentuan 
jumlah sampel yang akan diteliti, penulis menggunakan rumus yang 
dikembangkan oleh Isaac dan Michael, untuk tingkat kesalahan 5%, maka dapat 
diketahui (Sugiyono, 2010: 98): 
 
  
            
                  
 
Keterangan: 
s = jumlah sampel 
N = jumlah populasi 
P = Proporsi dalam populasi (P = 0,50) 
d = ketelitian/derajat ketetapan (0,05) 
λ = Nilai table chisquare untuk μ tertentu (λ2 = 3,841 taraf signifikansi 95%) 
 
Berdasarkan rumus di atas dengan melihat tabel penentuan jumlah sampel 
dari populasi tertentu dengan taraf kesalahan 5% maka jumlah sampel yang harus 
diambil oleh peneliti jika jumlah populasi berdasarkan data yang diperoleh dari 
Laporan Akuntabilitas Kinerja (Lakip) Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo 
Tahun 2013, jumlah keseluruhan pegawai adalah 156 pegawai, baik yang 
tergolong Pegawai Negeri Sipil maupun pegawai kontrak. Oleh karena itu, sampel 




Selanjutnya, teknik pengambilan sampel yang akan digunakan adalah 
proportionate random sampling, yaitu teknik ini digunakan bila populasi 
mempunyai anggota/ unsur yang tidak homogen secara proporsional. Tidak 
homogen secara proporsional berarti bahwa populasi tersebut memiliki berbeda-
beda jenis setiap anggota/ unsurnya berdasarkan beberapa kriteria untuk 
mendapatkan data yang proporsional atau ideal (Sugiyono, 2010: 93). Jumlah 
pegawai dalam Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo sebanyak 156 orang, 
yang dikelompokkan ke bagian-bagian, yaitu bagian Hukum sebanyak 9 orang, 
bagian Kesejahteraan Rakyat sebanyak 15 orang, bagian Organisasi sebanyak 8 
orang, bagian Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak sebanyak 10 
orang, bagian Perekonomian dan Penanaman Modal sebanyak 11 orang, bagian 
Tata Pemerintahan sebanyak 10 orang, bagian Umum sebanyak 71 orang, bagian 
Hubungan Masyarakat sebanyak 14 orang, dan bagian Administrasi 
Pembangunan sebanyak 11 orang. Jumlah sampel penelitian yang harus diambil 











Tabel 1. Jumlah Sampel Penelitian 
No. Bagian dalam Sekretariat Daerah N n 
1. Hukum 9 6 
2. Kesejahteraan Rakyat 15 10 
3. Organisasi 8 5 
4. Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak 10 7 
5. Perekonomian dan Penanaman Modal 11 7 
6. Tata Pemerintahan 10 7 
7. Umum 71 49 
8. Hubungan Masyarakat 14 10 
9. Administrasi Pembangunan 11 7 
JUMLAH SAMPEL 156 108 
 Sumber: Diolah oleh Peneliti 
Pemberian kriteria tersebut dimaksudkan untuk memudahkan peneliti 
dalam mendapatkan data yang proporsional sesuai dengan jumlah 
populasi.Pengukuran kriteria tersebut juga dilakukan untuk mengambil calon 
responden dengan melihat data identitas responden dalam angket penelitian yang 
telah diisi. Jika, responden sesuai dengan kebutuhan peneliti maka secara 
otomatis responden tersebut merupakan sampel penelitian namun apabila tidak 
sesuai maka peneliti akan mencari responden yang sesuai. 
 
F. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini ialah 
sebagai berikut: 
1. Kuisoner (Angket) 
Kuisoner atau angket merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 




responden untuk dijawab (Sugiyono, 2010: 162). Kuisoner atau angket akan 
ditujukan kepada responden yang telah menjadi sampel penelitian, yaitu 
beberapa pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo sesuai dengan 
ketentuan perhitungan. Teknik ini merupakan teknik pengumpulan data primer 
penelitian, yaitu berupa data identitas responden, tingkat motivasi kerja, tingkat 




Teknik ini merupakan teknik pendukung yang dapat menghimpun 
informasi dan berguna dalam menjelaskan atau menjabarkan data primer yang 
telah disimpulkan menurut pengamatan langsung dilapangan.Penggunaan teknik 
ini dilakukan untuk mengamati perilaku pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan 
atau melaksanakan kegiatan kerja serta mengamati dan merasakan suasana yang 
terbentuk dalam ruang kerja pada Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. 
 
3. Dokumentasi 
Teknik ini digunakan untuk memperoleh dokumen pendukung penelitian 
seperti dokumen profil Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo dan dokumen 
kepegawaian, khususnya berisi latar belakang dan persebaran pegawai di tiap 





G. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian ialah semua alat bantu yang digunakan untuk 
mengukur fonomena alam dan fenomena sosial yang diamati. Secara spesifik 
fenomena ini disebut dengan variabel penelitian (Sugiyono, 2010: 119).Dalam 
penelitian ini, instrument utama penelitian yang dipakai adalah berupa 
angket.Instrumen ini sangat diperlukan mengingat kebutuhan utama dalam teknik 
pengumpulan data berupa teknik kuisoner (angket). 
Instrumen penelitian, dalam hal ini angket, disusun dengan menyesuikan 
referensi-referensi yang sudah ada sebagaimana dengan penelitian sebelumnya 
yang pernah dilakukan dengan variabel-varibel yang berbeda. 
Tabel 2. Kisi-kisi Kuisioner (Angket) 
Variabel Indikator Butir Jumlah 
Motivasi Kerja a. Ketepatan pembayaran gaji 
b. Pemberian bonus 
1 dan 2 2 
 c. Supervisi memberi pengarahan 
d. Supervisi memantau pegawai 
e. Supervisi melakukan umpan balik 
3, 4, dan 
5 
3 
 f. Partisipatif 6 1 
 g. Akrab 
h. Kekeluargaaan 




 j. Nyaman 
k. Aman 
l. Tenang 





 n. Pekerjaan disukai pegawai 15 1 
 o. Promosi 16 1 
 p. Penghargaan 17 dan 
18 
2 
 q. Berhasil mengerjakan tugas 19 1 
 r. Tanggungjawab tugas  20 1 
Kepuasan Kerja a. Minat pada pekerjaan 
b. Ketentraman dalam bekerja 
c. Sikap terhadap kerja 
d. Bakat 
e. Keterampilan 






 f. Interaksi antar karyawan 
g. Interaksi dengan atasan 
h. Interaksi antar karyawan berbeda jenis 
pekerjaan 
6, 7, dan 
8 
3 
 i. Jenis pekerjaan 
j. Pengaturan kerja 
k. Perlengkapan kerja 
l. Keadaan ruangan 
m. Suhu penerangan 
n. Pertukaran udara 
o. Umur karyawan 
p. Kesehatan karyawan 





 q. Gaji 
r. Jaminan sosial 
s. Tunjangan 






Kinerja Pegawai a. Kesetiaan pada organisasi 1 1 
 b. Keakuratan kerja 
c. Efektifitas kerja 
2 dan 3 2 
 d. Ketepatan waktu 4 1 
 e. Menunjukkan daya imajinasi dan daya kreatif 5 1 
 f. Kemampuan bekerjasama dengan orang lain 6 1 
 g. Sikap pendelegasian 
h. Kebijaksanaan dalam keputusan 
i. Otoritas kepemimpinan 
j. Manajemen sumber daya 
7, 8, 9, 
dan 10 
4 
 k. Kemampuan interpersonal 11 1 







 o. Analitis 
p. Komunikatif 










 v. Tanggungjawab tugas 23 1 
Jumlah seluruh pernyataan 64 
Jumlah pernyataan yang gugur 1 
Total 63 
 
Dalam penelitian ini, masing-masing angket disusun dalam bentuk 
pernyataan dengan empat alternatif jawaban yang berjenjang (memiliki skala atau 




yang netral atau mencari jalan tengah.Skala yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah model skala bertingkat yang dimodifikasi.Sifat pernyataan dalam 
penelitian ini bersifat tertutup guna menghindarkan pembahasan yang melebar. 
Menurut Sugiyono (2010: 163), pernyataan/ pertanyaan tertutup akan membantu 
responden untuk menjawab dengan cepat, dan juga memudahkan peneliti dalam 
melakukan analisis data terhadap seluruh angket yang telah terkumpul. Hematnya, 
masing-masing pernyataan akan mencakup dan memperlihatkan sikap atas objek 
yang menjadi responden. Berikut ini kesimpulan daripada skala yang digunakan 
terhadap masing-masing pernyataan: 
Tabel 3. Distribusi nilai angket 
No. Respon Skor 
1 Sangat Setuju (SS) 4 
2 Setuju (S) 3 
3 Tidak Setuju (TS) 2 
4 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
Sumber: Sugiyono (2010: 108) dan disesuaikan 
 
Dari tabel diatas kriteria dalam pendistribusian nilai angkat dapat 
dijabarkan sebagai berikut: 
1. Sangat Setuju (SS) dengan pernyataan, jika responden merasakan hal yang 
ada dalam pernyataan antara > 75%-100%. 
2. Setuju (S) dengan pernyataan, jika responden merasakan hal yang ada 
dalam pernyataan antara > 50%-75%. 
3. Tidak Setuju (TS) dengan pernyataan, jika responden merasakan hal yang 




4. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan pernyataan, jika responden merasakan 
hal yang ada dalam pernyataan antara > 0%-25%. 
 
H. Pengujian Instrumen 
Sebelum instrumen digunakan dalam kegiatan penelitian untuk 
mengumpulkan data, angket sebagai intrumen utama dalam penelitian perlu 
dilakukan pengujian terlebih dahulu guna menguji tingkat validitas dan 
reliabilitasnya.Dilakukannya pengujian ini adalah untuk mengetahui apakah 
instrumen benar-benar merupakan instrumen yang valid. Instrumen yang valid 
berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data itu valid (instrumen 
dapat digunakan guna mengukur apa yang seharusnya diukur), sedangkan 
instrumen yang reliabel adalah instrumen yang bila digunakan beberapa kali 
untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama (konsisten) 
(Sugiyono, 2010: 137). Pengujian instrumen dalam penelitian ini dilakukan pada 
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo yang berjumlah 30 responden. 
 
1. Uji Validitas Instrumen 
Uji validitas instrumen digunakan untuk mengetahui apakah ada 
pertanyaan-pertanyaan yang harus dibuang/ diganti karena dianggap tidak relevan 
(Husain Umar, 2010: 52). Untuk menghitungnya dapat menggunakan rumus 
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Keterangan: 
    = Koefisien korelasi bagian total 
  = Jumlah subjek 
∑  = Jumlah skor item 
∑  = Jumlah skor total 
∑   = Jumlah hasil kali skor item dengan skor total 
∑   = Jumlah kuadrat skor item 
∑   = jumlah kuadrat skor total 
 
Uji validitas dilakukan dengan bantuan software IBM SPSS Statistics versi 
22 for Windows. Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas, dapat diketahui 
bahwa dari 64 item pernyataan, terdapat item pernyataan yang valid (signifikansi 
<0,05 atau r hitung > r tabel) dan item pernyataan yang tidak valid (signifikansi > 
0,05 atau r hitung < r tabel). Hasil tersebut dapat diperoleh dengan rincian 
sebagai berikut: 
a. Motivasi kerja: dari 20 item pernyataan, terdapat 19 item pernyataan valid 
dan 1 item pernyataan tidak valid. 
Tabel 4. Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja 
No r hitung r tabel Kondisi Kesimpulan 
1 0,352 0,361 r hitung < r tabel Tidak Valid 
2 0,508 0,361 r hitung > r tabel Valid 
3 0,678 0,361 r hitung > r tabel Valid 
4 0,436 0,361 r hitung > r tabel Valid 
5 0,462 0,361 r hitung > r tabel Valid 
6 0,677 0,361 r hitung > r tabel Valid 
7 0,671 0,361 r hitung > r tabel Valid 
8 0,370 0,361 r hitung > r tabel Valid 
9 0,570 0,361 r hitung > r tabel Valid 




11 0,415 0,361 r hitung > r tabel Valid 
12 0,436 0,361 r hitung > r tabel Valid 
13 0,694 0,361 r hitung > r tabel Valid 
14 0,561 0,361 r hitung > r tabel Valid 
15 0,414 0,361 r hitung > r tabel Valid 
16 0,586 0,361 r hitung > r tabel Valid 
17 0,364 0,361 r hitung > r tabel Valid 
18 0,539 0,361 r hitung > r tabel Valid 
19 0,577 0,361 r hitung > r tabel Valid 
20 0,698 0,361 r hitung > r tabel Valid 
Sumber: Data responden yang diolah 
b. Kepuasan kerja: dari 21 item pernyataan, semua item pernyataan valid. 
Tabel 5. Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 
No r hitung r tabel Kondisi Kesimpulan 
1 0,729 0,361 r hitung > r tabel Valid 
2 0,620 0,361 r hitung > r tabel Valid 
3 0,518 0,361 r hitung > r tabel Valid 
4 0,599 0,361 r hitung > r tabel Valid 
5 0,747 0,361 r hitung > r tabel Valid 
6 0,573 0,361 r hitung > r tabel Valid 
7 0,625 0,361 r hitung > r tabel Valid 
8 0,606 0,361 r hitung > r tabel Valid 
9 0,753 0,361 r hitung > r tabel Valid 
10 0,704 0,361 r hitung > r tabel Valid 
11 0,582 0,361 r hitung > r tabel Valid 
12 0,752 0,361 r hitung > r tabel Valid 
13 0,500 0,361 r hitung > r tabel Valid 
14 0,509 0,361 r hitung > r tabel Valid 
15 0,612 0,361 r hitung > r tabel Valid 
16 0,493 0,361 r hitung > r tabel Valid 
17 0,660 0,361 r hitung > r tabel Valid 
18 0,370 0,361 r hitung > r tabel Valid 
19 0,782 0,361 r hitung > r tabel Valid 
20 0,756 0,361 r hitung > r tabel Valid 
21 0,517 0,361 r hitung > r tabel Valid 









c. Kinerja pegawai: dari 23 item pernyataan, semua item pernyataan valid. 
Tabel 6. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai 
No r hitung r tabel Kondisi Kesimpulan 
1 0,532 0,361 r hitung > r tabel Valid 
2 0,652 0,361 r hitung > r tabel Valid 
3 0,447 0,361 r hitung > r tabel Valid 
4 0,602 0,361 r hitung > r tabel Valid 
5 0,686 0,361 r hitung > r tabel Valid 
6 0,535 0,361 r hitung > r tabel Valid 
7 0,713 0,361 r hitung > r tabel Valid 
8 0,666 0,361 r hitung > r tabel Valid 
9 0,805 0,361 r hitung > r tabel Valid 
10 0,737 0,361 r hitung > r tabel Valid 
11 0,591 0,361 r hitung > r tabel Valid 
12 0,692 0,361 r hitung > r tabel Valid 
13 0,762 0,361 r hitung > r tabel Valid 
14 0,652 0,361 r hitung > r tabel Valid 
15 0,629 0,361 r hitung > r tabel Valid 
16 0,496 0,361 r hitung > r tabel Valid 
17 0,633 0,361 r hitung > r tabel Valid 
18 0,685 0,361 r hitung > r tabel Valid 
19 0,593 0,361 r hitung > r tabel Valid 
20 0,397 0,361 r hitung > r tabel Valid 
21 0,558 0,361 r hitung > r tabel Valid 
22 0,814 0,361 r hitung > r tabel Valid 
23 0,639 0,361 r hitung > r tabel Valid 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
Guna menghasilkan penelitian yang absah, maka item-item pernyataan 
yang tidak valid akan digugurkan dan tidak dimasukkan dalam instrumen 
penelitian. Kemudian dalam uji reliabilitas, item yang gugur tersebut tidak 
dimasukkan dalam perhitungan.Hasil perhitungan uji validitas yang lebih 






2. Uji Reliabilitas Instrumen 
Uji reliabilitas adalah mengukur kestabilan alat ukur yang berguna untuk 
menetapkan apakah instrumen kuisioner dapat digunakan lebih dari satu kali, 
paling tidak oleh responden yang sama (Husain Umar, 2010: 54). Untuk 
menghitungnya dapat menggunakan rumus Cronbach’s Alpha, yaitu: 
     {
 
   
} {  
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} 
Keterangan:  
    = reliabilitas instrumen 
  = banyaknya butir pertanyaan 
∑    = jumlah varians butir 
    = varians total 
 
Selanjutnya untuk menginterprestasikan tinggi rendahnya reliabilitas 
instrument ini, digunakan pedoman sebagai berikut: 
0,800-1,000 = sangat tinggi 
0,600-0,800 = tinggi 
0,400-0,600 = rendah 
0,000-0,200 = sangat rendah 
Uji reliabilitas dilakukan dengan bantuan software IBM SPSS Statistics 
versi 22 for Windows.berdasarkan hasil perhitungan uji reliabilitas, ketiga 
variabel yang menjadi veriabel penelitian bernilai lebih dari 0,600 maka 







Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen 
Variabel Koefisiensi Alpha Tingkat Keandalan Kesimpulan 
Motivasi Kerja 0,856 Sangat Tinggi Reliabel 
Kepuasan Kerja 0,915 Sangat Tinggi Reliabel 
Kinerja Pegawai 0,930 Sangat Tinggi Reliabel 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
I. Teknik Analisis Data 
Dalam melakukan tindakan analisis data, penulis menggunakan beberapa 
pengujian dengan menggunakan softwere SPSS sebagai alat bantu dalam 
menganalisis data. Tindakan-tindakan pengujian tersebut antara lain: 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif dilakukan untuk mengetahui nilai rata-rata, standar 
deviasi, nilai maksimum dan minimum, tabulasi serta lain 
sebagainya.Kegunaannya adalah untuk melihat perbedaan data berdasarkan 
kategori yang ada pada data tersebut. Penulis akan menghimpun dan 
menganalisis data yang bersumber dari jawaban responden menurut kuisoner 
yang telah diisi selama penelitian berlangsung. Data-data yang dimaksud adalah 
sebagai berikut: 
a. Mean, Median, Modus, dan Standar Deviasi 
1) Mean (M) merupakan nilai rata-rata, 
2) Modus (Mo) adalah nilai varian yang mempunyai frekuensi tinggi 
dalam distribusi, 
3) Median (Me) adalah suatu nilai yang membatasi 50% dari frekuensi 




4) Standar deviasi (SDi) adalah akar varians. 
b. Tabel distribusi frekuensi 
1) Menghitung rentang data 
Untuk menghitung rentang data digunakan rumus sebagai berikut: 
Rentang = Skor Tertinggi – Skor Terendah 
2) Menentukan panjang kelas 
Untuk menentukan panjang kelas digunakan rumus: 
Panjang kelas =   
       
            
 
3) Diagram batang (Histogram) 
Diagram batang dibuat berdasarkan data frekuensi yang telah 
ditampilkan dalam tebel distribusi frekuensi. 
4) Tabel kecenderungan veriabel 
Tabel kecenderungan variabel adalah melakukan pengkategorian skor 
yang diperoleh masing-masing variabel.Skor tersebut kemudian dibagi 
dalam kategori kecenderungan yaitu kuat, sedang, dan lemah. Menurut 
Saifuddin Azwar (2009: 108), cara pengkategorian data berdasarkan 
rumus adalah sebagai berikut: 
a) Kuat : X ≥ M + SD 
b) Sedang : M – SD ≤ X < M + SD 





D = [Sn1(x) – Sn2(x)] 
 
2. Pengujian Prasyarat Analisis 
Pengujian prasyarat analisis dalam penelitian ini, dilakukan pengujian 
seperti uji normalitas, uji linieritas dan uji multikoliniearitas. 
a. Uji Normalitas 
Kegunaan dari uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah varibel 
dependen, independen atau keduanya berdistribusi normal, mendekati normal 
atau tidak.Jika berdistribusi normal maka analisis nonparametrik dapat 
digunakan.Namun, jika berdistribusi normal, maka analisis parametrik termasuk 
model-model regresi dapat digunakan (Husain Umar, 2010: 77). Uji normalitas 
dapat menggunakan rumus kolmogorov-Smirnov. 
Keterangan : 
D    = Selisih maksimal 
Sn1 = Frekuensi kumulatif relatif 
Sn2 = Frekuensi kumulatif teoritis 
 
Untuk mengetahui apakah distribusi frekuensi masing-masing variabel 
normal atau tidak, dapat dilakukan dengan membandingkan probabilitas atau 
signifikansi. Jika probabilitas hasil hitung lebih besar dari 0,05 berarti distribusi 







b. Uji Liniearitas 
Uji liniearitas digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 
bebas (X) dengan variabel terikat (Y) mempunyai hubungan yang linier atau 
tidak. Uji linearitas dilakukan dengan menggunakan analisis variasi terhadap 
garis regrasi yang nantinya diperoleh harga F hitung. Menurut Sutrisno Hadi 









Freg = nilai F garis regresi 
Rkreg = rerata kuadrat garis regresi 
Rkres = rerata kuadrat residu 
 
Harga F hitung kemudian dikonsultasikan dengan F tabel dengan taraf 
signifikansi 5%.Apabila harga F hitung lebih kecil daripada F tabel, maka 
hubungan variabel bebas dengan variabel terikat dinyatakan linier.Jika harga F 
hitung lebih besar daripada F tabel maka hubungan variabel bebas dengan 







c. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah pada model 
regresi yang diajukan telah ditemukan korelasi kuat antar variabel independen 
(Husain Umar, 2010: 80). Uji multikolinearitas ini menggunakan rumus korelasi 
product moment sebagai berikut: 
    











rxy = koefisien antar variabel X dan Y 
N = jumlah subyek 
∑xy  = produk dari X dan Y 
∑x = jumlah X 
∑y = jumlah Y 
∑x2 = jumlah X kuadrat 
∑ y2 = jumlah Y kuadrat 
 
Dalam uji multikolinearitas, menuntut bahwa antara variabel bebas tidak 
boleh ada korelasi yang sangat tinggi, yaitu apabila harga r hitung lebih besar 
0,800. Apabila koefisien antara sesama variabel bebas lebih besar atau sama 
dengan 0,800 berati terjadi multikolinearitas. Agar analisis dapat dilakukan maka 
koefisien korelasi antara sesama variabel bebas kurang dari 0,800. 
 
3. Uji Hipotesis 
Teknik yang digunakan dalam pengujian hipotesis adalah dengan analisis 




regresi ganda (multivariant). Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk 
menguji hipotesis 1 dan 2, sedangkan analisis regresi linier ganda digunakan 
untuk menguji hipotesis 3. 
a. Analisis Regrasi Linier Sederhana 
Teknik regresi linier sederhana akan digunakan untuk menguji hipotesis 
pertama dan kedua. Sugiyono (2010: 237) mengemukakan bahwa analisis regresi 
linier sederhana didasarkan pada hubungan fungsional ataupun kausal satu 
variabel independen (X) dengan satu variabel dependen (Y). Langkah-langkah 
yang dilakukan sebagai berikut: 
1) Menentukan koefisien korelasi sederhana dan koefisien determinasi 
Koefisien korelasi sederhana dientukan dengan menggunakan rumus 
korelasi product moment berikut: 
    










Sedangkan koefisiensi determinasi dapat ditentukan dengan 





tersebut diubah ke dalam bentuk persen 
sehingga dapat dihasilkan persentase sumbangan pengaruh variabel 






2) Uji signifikansi (Uji t) 
Uji t digunakan untuk menguji signifikansi antara variabel independen 
terhadap varaibel dependen. Sugiyono (2010: 187) menjelaskan 












r = koerfiensi korelasi 
n = banyaknya sampel 
 
Apabila t hitung lebih besar atau sama dengan t tabel (thitung > ttabel) 
pada taraf signifikansi 5%, maka hipotesis penelitian berpengaruh 
signifikan terhadap kriterium, sedangkan j/pika t hitung lebih kecil 
dari t tabel (thitung < ttabel) pada taraf signifikansi 5%, maka variabel 
tersebut berpengaruh secara tidak signifikan. 
3) Menentukan persamaan garis regresi linier sederhana 
Menurut Sugiyono (2010: 188) mengatakan secara umum persamaan 
regresi linier sederhana dapat dirumuskan sebagai berikut: 
Y = a + bX 
Keterangan: 
Y  =   Subjek/ nilai dalam variabel dependen yang 
diprediksikan 




b = Angka arah atau koefisien regresi, yang menunjukkan 
angka peningkatan ataupun penurunan varaibel dependen yang 
didasarkan pada variabel independen. Bila b (+) maka naik, 
dan bila (-) maka terjadi penurunan. 





Selanjutnya, untuk menentukan a dan b, menggunakan rumus berikut: 
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4. Analisis Regrasi Ganda 
Analisis regresi ganda adalah alat untuk meramalkan dan menentukan 
nilai pengaruh dua variabel bebas atau lebih terhadap suatu variabel 
terikat.Analisis ini dilakukan untuk membuktikan ada tidaknya hubungan antar 
variabel terikat.Analisis ini digunakan untuk menguji hipotesis ketiga. Terdapat 
beberapa langkah yang akan dilakukan sebagai berikut: 
a. Menentukan koefisien korelasi ganda dan koefisien determinasi 
Dalam model penelitian dengan dua variabel, maka koefisien korelasi 
ganda ditentukan dengan menggunakan rumus dalam Sugi Rahayu (2008: 
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        = koefisien korelasi Y dengan X1 dan X2 
   = koefisien X1 
b2 = koefisien X2 
∑    = jumlah produk antara X1 dengan Y 
∑    = jumlah produk antara X2 dengan Y 
∑   = jumlah kuadrat kriterium Y 
 
Sedangkan koefisiensi determinasi dapat ditentukan dengan 





tersebut diubah ke dalam bentuk persen 
sehingga dapat dihasilkan persentase sumbagan pengaruh dua varaibel 
independen atau lebih secara bersama-sama terhadap variabel 
dependen. 
b. Uji signifikansi (Uji F) 
Uji F digunakan untuk menguji signifikansi antara dua varaibel 
independen atau lebih terhadap varaibel dependen.Analisis ini biasa 
juga disebut sebagai analisis varians garis regresi (Sugi Rahayu, 2008: 
74). Uji F dapat dihitung dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 
 
      
         









n = banyaknya sampel 
m = banyaknya variabel 
 
Kemudian dilakukan pembandingan antara harga Freg (F hitung) 
dengan harga Ftabel.Jika Freg lebih besar daripada Ftabel (Freg > Ftabel), 
maka persamaan regresi tersebut merupakan persamaan regresi yang 
signifikan. 
 
c. Menentukan persamaan garis regresi linier ganda 
Persamaan regresi untuk dua variabel independen, Sugi Rahayu (2008: 
72) memberikan rumus sebagai berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2 
Keterangan: 
Y = kinerja pegawai 
a  = bilangan konstanta 
b1 = koefisien X1 
b2 = koefisien X2 
X1 = variabel independen pertama 
X2 = varaibel independen kedua 
 
d. Menentukan sumbangan relatif dan efektif 
Sumbangan relatif (SR) adalah persentase perbandingan relativitas 
yang diberikan satu variabel bebas kepada variabel terikat dengan 
variabel-variabel bebas lainnya yang diteliti, yang dinyatakan dalam 
persentase (%). Untuk menghitung besarnya sumbangan relatif, maka 
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Sedangkan sumbangan efektif (SE) adalah kontribusi yang diberikan 
oleh variabel bebas terhadap variabel terikat dan dinyatakan dalam 
persentase.Hasil perhitungan menunjukkan besarnya pengaruh satu 
variabel bebas terhadap variabel terikat.Semakin besar persentase 
sumbangan efektif berarti bahwa variabel bebas tersebut merupakan 
faktor yang berpengaruh kuat antara berbagai faktor yang 
mempengaruhi variabel terikat.Sebaliknya jika sumbangan efektif 
varaibel bebas terlalu kecil (mendekati 0) menunjukkan bahwa 
varaibel bebas tersebut tidak memberikan pengaruh sehingga varaibel 
bebas tersebut dapat diabaikan. Total SE adalah sama dengan 
koefisien determanasi (R
2
). Menurut Sugi Rahayu (2008: 77) untuk 
menghitung menggunakan rumus sebagai berikut: 
SE%Xn = SRXn x Efektivitas garis regresi 
Efektifitas garis regresi =
     
     







HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Hasil Penelitian 
1. Gambaran Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo 
a. Sejarah Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo 
Sejarah Kabupaten Wonosobo berawal dari abad ke-17 dimana terdapat 
tiga orang pengembara yang menjadi cikal bakal terbentuknya sebuah daerah 
bernama Wanasaba atau saat ini dikenal dengan Wonosobo.Kabupaten 
Wonosobo erat kaitannya dengan masa perang Diponegoro pada tahun 1825-830 
dimana menjadi salah satu basis pertahanan pasukan pendukung Pangeran 
Diponegoro dalam memerangi pasukan kolonialisme Belanda.Sejak saat itu, 
Pangeran Diponegoro memberikan kekuasaannya kepada Kyai Muhammad 
Ngarpah (Tumenggung R. Setjonegoro) sebagai penguasa daerah Wonosobo. 
Berdasarkan Undang-Undang Nomor 13 Tahun 1950, tentang 
Pembentukan Daerah-Daerah Kabupaten Dalam Lingkungan Provinsi Jawa 
Tengah (diundangkan pada tanggal 8 Agustus 1950). Kabupaten Wonosobo 
secara yuridiksi berada di dalam lingkungan Provinsi Jawa Tengah dan 
mempunyai hak dan wewenang untuk memerintah serta melayani masyarakat. 
Sejak saat itu pula, Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo menjalankan 
fungsinya yaitu menjalankan program-program yang dicanangkan oleh  




Satuan Kerja Pemerintah Daerah dalam melayani masyarakat Kabupaten 
Wonosobo. 
b. Visi Misi Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo 
1) Visi 
Wonosobo yang semakin maju dan sejahtera.Adapun maksud dari visi 
adalah bahwa Kabupaten Wonosobo lebih maju dalam pembangunan 
daerah di bidang sosial, ekonomi, politik, hukum dan kemandirian 
serta sejahtera. 
2) Misi 
a) Melanjutkan praktik pemerintahan partisipatif dan demokratis 
masyarakat. 
b) Meningkatkan kemajuan pembangunan menuju kemandirian 
daerah, dengan tujuan dan sasaran. 
c) Meningkatkan pelayanan sosial dasar masyarakat, dengan tujuan 
dan sasaran. 
d) Meningkatkan perekonomian daerah yang berbasis pada potensi 
unggulan daerah, dengan tujuan dan sasaran. 
e) Meningkatkan dimensi keadilan dan meniadakan kekerasan dalam 







c. Struktur Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo 
Berikut struktur kelembagaan secara umum pada Sekretariat Kabupaten 
Wonosobo: 
 
Gambar 2. Struktur Sekretariat Kabupaten Wonosobo 
Sumber: Bagian Organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo 
 
2. Hasil Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi responden dalam penelitian ini dideskripsikan berdasarkan pada 
jenis kelamin, usia pegawai, bidang pegawai, masa tempuh jabatan, dan tingkat 
pendidikan dengan deskripsi sebagai berikut: 
 
a. Deskripsi Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil indentifikasi data yang berjumlah 108 responden, maka 







jenis kelamin adalah 58,4% (63 orang) berjenis kelamin laki-laki dan 41,6% (45 
orang) berjenis kelamin perempuan. Dengan demikian dapat dikemukakan bahwa 
jumlah responden Laki-laki dalam penelitian ini lebih dominan (58,4%). Hasil 
identifikasi frekuensi responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat dalam 
tabel berikut: 
Tabel 8. Frekuensi Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 
Laki-Laki 63 orang 58,4% 
Perempuan 45 orang 41,6% 
Total 108 orang 100% 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
Gambar 3. Frekuensi Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
 
b. Deskripsi Responden berdasarkan Usia Pegawai 
Berdasarkan hasil indentifikasi data yang berjumlah 108 responden, maka 








Lebih dari 50 tahun
pegawai adalah pada usia 20-29 tahun sebanyak 8,4% (9 orang) terklasifikasikan 
paling sedikit. Sedangkan paling banyak terdapat pada rentang usia antra 30-39 
tahun sebanyak 36% (39 orang). Dengan demikian dapat dikemukakan bahwa 
jumlah responden berusia antara 30-39 tahun dalam penelitian ini lebih dominan 
(36%). Hasil identifikasi frekuensi responden berdasarkan usia pegawai dapat 
dilihat dalam tabel berikut: 




Antara 20-29 tahun  9 orang 8,4% 
Antara 30-39 tahun 39 orang 36% 
Antara 40-49 tahun 37 orang 34,3% 
Lebih dari 50 tahun 23 orang 21,3% 
Total 108 orang 100% 


















Gambar 4.Frekuensi Responden berdasarkan Usia Pegawai 







c. Deskripsi Responden berdasarkan Bidang Pegawai 
Berdasarkan hasil indentifikasi data yang berjumlah 108 responden, maka 
dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa frekuensi responden berdasarkan 
bidang pegawai adalah 45,4% (49 orang) bagian Umum, 9,25% (10 orang) 
bagian Kesejahteraan Rakyat, 6,5% (7 orang) bagian Pemberdayaan Perempuan 
dan Perlindungan Anak, 4,6% (5 orang) bagian Organisasi, 6,5% (7 orang) 
bagian Administrasi Pembangunan, 9,25% (10 orang) bagian Hubungan 
Masyarakat, 6,5% (7 orang) bagian Tata Pemerintahan, 5,5% (6 orang) bagian 
Hukum dan 6,5% (7 orang) bagian Perekonomian dan Penanaman Modal. 
Dengan demikian dapat dikemukakan bahwa jumlah responden bagian Umum 
dalam penelitian ini lebih dominan (45,4%). Hasil identifikasi frekuensi 
responden berdasarkan bidang pegawai dapat dilihat dalam tabel berikut: 
Tabel 10. Frekuensi Responden berdasarkan Bidang Pegawai 
Bidang Pegawai Jumlah 
Responden 
Persentase 
Bagian Umum  49 orang 45,4% 
Bagian Kesejahteraan Rakyat 10 orang 9,25% 
Bagian Pemberdayaan Perempuan dan 
Perlindungan Anak 
7 orang 6,5% 
Bagian Organisasi 5 orang 4,6% 
Bagian Administrasi Pembangunan 7 orang 6,5% 
Bagian Hubungan Masyarakat 10 orang 9,25% 
Bagian Tata Pemerintahan 7 orang 6,5% 
Bagian Hukum 6 orang 5,5% 
Bagian Perekonomian dan Penanaman Modal 7 orang 6,5% 
Total 108 orang 100% 
















Gambar 5.Frekuensi Responden berdasarkan Lingkup Bidang Pegawai 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
 
d. Deskripsi Responden berdasarkan Masa Tempuh Jabatan 
Berdasarkan hasil indentifikasi data yang berjumlah 108 responden, maka 
dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa frekuensi responden berdasarkan 
masa tempuh jabatan adalah  responden dengan masa tempuh jabatan lebih dari 
25 tahun  sebanyak 7,4% (8 orang) menjadi responden paling sedikit. Sedangkan 
paling banyak adalah responden dengan masa tempuh jabatan antara 5-9 tahun   
dalam penelitian ini lebih dominan. Hasil identifikasi frekuensi responden 













Tabel 11. Frekuensi Responden berdasarkan Masa Tempuh Jabatan 
Masa Tempuh Jabatan Jumlah Responden Persentase 
Kurang dari 5 tahun 26 orang 24,1% 
Antara 5-9 tahun 29 orang 26,8% 
Antara 10-14 tahun 18 orang 16,7% 
Antara 15-19 tahun 13 orang 12% 
Antara 20-24 tahun 14 orang 13% 
Lebih dari 25 tahun 8 orang 7,4% 
Total 108 orang 100% 














Gambar 6.Frekuensi Responden berdasarkan Masa Tempuh Jabatan 




e. Deskripsi Responden berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Berdasarkan hasil indentifikasi data yang berjumlah 108 responden, maka 
dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa frekuensi responden berdasarkan 
tingkat pendidikan adalah lebih dominan responden lulusan SMA/SMK/MA 
sebanyak 43,5% (47 orang). Sedangkan responden dengan latar belakang 
pendidikan S1 sebanyak 35,2% (38 orang). Hasil identifikasi frekuensi responden 










Tabel 12. Frekuensi Responden berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Tingkat Pendidikan Jumlah Responden Persentase 
SMP/Mts 5 orang 4,6% 
SMA/SMK/MA 47 orang 43,5% 
Diploma 6 orang 5,5% 
S1 38 orang 35,2% 
S2 12 orang 11,2% 
Total 108 orang 100% 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
Gambar 7.Frekuensi Responden berdasarkan Masa Tempuh Jabatan 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
3. Hasil Analisis Deskripsi Statistik 
Analisis deskriptif statistik dilakukan untuk menghimpun data tiap 
variabel yang bersumber pada jawaban responden menurut kuesioner yang telah 




berdasarkan pada Software SPSS versi 22 for Windows, dengan rangkuman 
sebagai berikut: 
Tabel 13. Rangkuman Hasil Analisis Deskriptif Statistik 
 Motivasi Kerja Kepuasan Kerja Kinerja Pegawai 
Mean 57,47 61,46 67,05 
Median 57 61 68 
Modus 53 60 69 
Standar Deviasi 5,957 5,686 7,406 
Variance  35,485 32,326 54,848 
Rentang Kelas 29 32 43 
Nilai Minimum 45 51 49 
Nilai 
Maksimum 
74 83 92 
Total 6207 6638 7241 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
Selanjutnya, akan ditentukan distribusi frekuensi dan kecenderungan 
ketiga variabel penelitian dengan melakukan pengkategorian skor yang diperoleh 
dari masing-masing variabel. Kriteria nilai distribusi frekuensi diketahui dari 
hasil rumus 1 + 3.3 log n, dimana n adalah subyek penelitian untuk memperoleh 
banyaknya kelas interval tiap variabel. Hasil tersebut digunakan untuk 
memperoleh panjang kelas yang dibagi dengan rentang data.Rentang data 
dihitung dengan rumus nilai maksimum – nilai minimum. Kriteria nilai 
kecenderungan diperoleh dari hasil mean (M) dan standar deviasi (SD) tiap 
variabel. Hasil skor dibagi dalam kategori kecenderungan yaitu kuat, sedang dan 






a. Motivasi Kerja 
Berdasarkan hasil perhitungan variabel motivasi kerja yang berjumlah 
108 responden, maka dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa distribusi 
frekuensi variabel motivasi kerja adalah pada interval 52,4 – 56,0 lebih dominan 
(27,8%). Berikut perhitungan variabel motivasi kerja, dengan masing-masing 
distribusi frekuensi: 
Jumlah kelas : 1 + 3.3 log 108 = 7,71 (dibulatkan 8) 
Rentang data : 74 – 45  = 29 
Panjang kelas : 29/8   = 3,6 
 
Tabel 14. Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi Kerja 
No. Interval Frekuensi Persentase (%) 
1 45,0 – 48,6 7 6,5 
2 48,7 – 52,3 11 10,2 
3 52,4 – 56,0 30 27,8 
4 56,1 – 59,7 19 17,6 
5 59,8 – 63,4 20 18,5 
6 63,5 – 67,1 16 14,8 
7 67,2 – 70,8 4 3,7 
8 70,9 – 74,5 1 0,9 
Total 108 100 
Sumber: Data responden yang diolah 
Berdasarkan tabel 14 distribusi frekuensi variabel motivasi kerja diatas 









































Gambar 8.Diagram Batang Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi Kerja 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
Berikut perhitungan variabel motivasi kerja, dengan masing-masing 
kriteria skor pengkategorian: 
Kuat : X ≥ M + SD   = X ≥ 63,427 
Sedang : M – SD ≤ X < M + SD = 51,513 ≤ X < 63,427 








Berdasarkan kriteria tersebut, maka frekuensi responden dalam penelitian 
ini dideskripsikan sebagai berikut: 
Tabel 15. Frekuensi Penilaian Responden berdasarkan Variabel Motivasi 
Kerja 
Interval Keterangan Frekuensi Persentase (%) 
X ≥ 63,427 Kuat 23 21,3 
51,513 ≤ X < 63,427 Sedang 71 65,7 
X ≤ 51,513 Lemah 14 13 
Total 108 100 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa penilaian motivasi 
kerja yang berkategori kuat sejumlah 21,3%, sedang berjumlah 65,7% dan lemah 
berjumlah 13%. Dengan demikian, penilaian responden berdasarkan varaibel 
motivasi kerja adalah termasuk dalam kategori sedang.Hasil perhitungan lebih 
lengkap dapat dilihat pada lampiran. 
 
b. Kepuasan Kerja 
Berdasarkan hasil perhitungan variabel kepuasan kerja yang berjumlah 
108 responden, maka dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa distribusi 
frekuensi variabel kepuasan kerja adalah pada interval 61 – 65 dalam penelitian 
ini lebih dominan (35,2%). Berikut perhitungan variabel motivasi kerja, dengan 
masing-masing distribusi frekuensi: 
Jumlah kelas : 1 + 3.3 log 108 = 7,71 (dibulatkan 8) 
Rentang data : 83 – 51  = 32 




51 – 55 56 – 60 61 – 65 66 – 70 71 – 75 76 – 80 81 – 85 86 – 90 






















Tabel 16. Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja 
No. Interval Frekuensi Persentase (%) 
1 51 – 55 16 14,8 
2 56 – 60 34 31,5 
3 61 – 65 38 35,2 
4 66 – 70 12 11,2 
5 71 – 75 6 5,5 
6 76 – 80 1 0,9 
7 81 – 85 1 0,9 
8 86 – 90 0 0 
Total 108 100 
Sumber: Data responden yang diolah 
Berdasarkan tabel 16 distribusi frekuensi variabel motivasi kerja diatas dapat 
digambarkan grafik sebagai berikut: 
 
Gambar 9.Diagram Batang Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja 





Berikut perhitungan variabel kepuasan kerja, dengan masing-masing 
kriteria skor pengkategorian: 
Kuat : X ≥ M + SD   = X ≥ 67,146 
Sedang : M – SD ≤ X < M + SD = 55,774 ≤ X < 67,146 
Lemah : X ≤ M – SD   = X ≤ 55,774 
 
Berdasarkan kriteria tersebut, maka frekuensi responden dalam penelitian 
ini dideskripsikan sebagai berikut: 
Tabel 17. Frekuensi Penilaian Responden berdasarkan Variabel 
Kepuasan Kerja 
Interval Keterangan Frekuensi Persentase (%) 
X ≥ 67,146 Kuat 15 13,9 
55,774 ≤ X < 67,146 Sedang 74 68,5 
X ≤ 55,774 Lemah 19 17,6 
Total 108 100 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa penilaian kepuasan 
kerja yang berkategori kuat sejumlah 13,9%, sedang berjumlah 68,5% dan lemah 
berjumlah 17,6%. Dengan demikian, penilaian responden berdasarkan variabel 
kepuasan kerja adalah termasuk dalam kategori sedang.Hasil perhitungan lebih 








c. Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil perhitungan variabel kinerja pegawai yang berjumlah 
108 responden, maka dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa distribusi 
frekuensi variabel kinerja pegawai adalah pada interval 65,5 – 70,9 dalam 
penelitian ini lebih dominan (38,9%). Berikut perhitungan variabel kinerja 
pegawai, dengan masing-masing distribusi frekuensi: 
Jumlah kelas : 1 + 3.3 log 108 = 7,71 (dibulatkan 8) 
Rentang data : 92 – 49  = 43 
Panjang kelas : 43/8   = 5,4 
Tabel 18. Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Pegawai 
No. Interval Frekuensi Persentase (%) 
1 49 – 54,4 2 1,9 
2 54,5 – 59,9 19 17,5 
3 60 – 65,4 19 17,5 
4 65,5 – 70,9 42 38,9 
5 71 – 76,4 14 13 
6 76,5 – 81,9 8 7,4 
7 82 – 87,4 2 1,9 
8 87,5 – 92,9 2 1,9 
Total 108 100 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
 
Berdasarkan tabel 18 distribusi frekuensi variabel kierja pegawai diatas dapat 







































































Gambar 10.Diagram Batang Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
Berikut perhitungan variabel kinerja pegawai, dengan masing-masing 
kriteria skor pengkategorian: 
Kuat : X ≥ M + SD   = X ≥ 74,456 
Sedang : M – SD ≤ X < M + SD = 59,644 ≤ X < 74,456 
Lemah : X ≤ M – SD   = X ≤ 59,644 
Berdasarkan kriteria tersebut, maka frekuensi responden dalam penelitian 
ini dideskripsikan sebagai berikut: 
Tabel 19. Frekuensi Penilaian Responden berdasarkan Variabel 
Kinerja Pegawai 
Interval Keterangan Frekuensi Persentase (%) 
X ≥ 74,456 Kuat 15 13,9 
59,644 ≤ X < 74,456 Sedang 72 66,7 
X ≤ 59,644 Lemah 21 19,4 
Total 108 100 




Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja 
pegawai yang berkategori kuat sejumlah 13,9%, sedang berjumlah 66,7% dan 
lemah berjumlah 19,4%. Dengan demikian, penilaian responden berdasarkan 
variabel kinerja pegawai adalah termasuk dalam kategori sedang.Hasil 
perhitungan lebih lengkap dapat dilihat pada lampiran. 
 
4. Hasil Analisis Prasyarat Analisis 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah variabel-variabel 
dalam penelitian berdistribusi normal, mendekati normal atau tidak. Uji 
normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode One 
Sample Kolmogorov Smirnov dengan bantuan  Softwere SPSS versi 22 for 
Wondows, dengan hasil sebagai berikut: 
Tabel 20.Rangkuman Hasil Uji Normalitas 
No Nama Variabel Signifikansi Alpha (5%) Kondisi Kesimpulan 
1 Motivasi Kerja (X1) 0,154 0,05 S > A Normal 
2 Kepuasan Kerja (X2) 0,111 0,05 S > A Normal 
3 Kinerja Pegawai (Y) 0,060 0,05 S > A Normal 
Sumber: Data responden yang diolah 
 
Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai signifikansi ketiga 
variabel (0,154, 0,111, 0,060) bernilai lebih dari Alpha (5%) atau S > A. Dengan 
kata lain Ho diterima dan Ha ditolak.Artinya distribusi frekuensi masing-masing 





b. Uji Linieritas 
Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 
bebas (X) daengan varaibel terikat (Y) mempunyai hubungan yang linier atau 
tidak. Uji linieritas dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat perolehan nilai 
F pada hubungan antar variabel melalui bantuan Softwere SPSS versi 22 for 
Wondows, dengan hasil sebagai berikut: 
Tabel 21.Rangkuman Hasil Uji Linieritas 
Varaibel Harga F Signifikansi Kesimpulan 
Hitung Tabel 
X1 → Y 1,924 3,09 Fh ≤ Ft Linier  
X2 → Y 2,872 3,09 Fh ≤ Ft Linier  
Sumber: Data responden yang diolah 
Berdasarkan tabel diatas, diperoleh nilai F hitung dari hubungan antar 
variabel independen dan dependen yaitu X1 → Y = 1,924 dan X2 → Y = 2,872. 
Dengan demikian, menurut pengujian kedua hubungan antar varaibel diatas 
menunjukkan bahwa F hitung ≤ F tabel atau Ho diterima dan Ha ditolak.Artinya, 
hubungan varaibel bebas dengan varaibel terikat dalam penelitian ini dinyatakan 
memiliki hubungan yang linier.Hasil perhitungan lebih lengkap dapat dilihat 
pada lampiran. 
 
c. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas dilakukan untuk mengetahui apakan terjadiya 
multikolinieritas yakni keadaan dimana ada hubungan linier secara sempurna 




multikolineritas dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat hasil uji regresi 
dengan bantuan Softwere SPSS versi 22 for Wondows, dengan hasil sebagai 
berikut: 
Tabel 22. Rangkuman Hasil Uji Multikolineritas 
Varaibel X1 X2 Kesimpulan 
Motivasi Kerja (X1) 1,581 0,632 Tidak Multikolinieritas  
Kepuasan Kerja (X2) 0,632 1,581 Tidak Multikolinieritas  
Sumber: Data responden yang diolah 
Berdasarkan tabel diatas, diperoleh bahwa nilair hitung sebesar 0,632, 
nilai ini menunjukkan lebih kecil dari 0,8. Artinya, dapat disimpulkan bahwa 
tidak terjadi multikolinieritas antar variabel bebas dalam penelitian ini.Hasil 
perhitingan lebih lengkap dapat dilihat pada lampiran. 
 
5. Pengujian Hipotesis 
a. Pengujian Hipotesis Pertama 
Hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah bahwa motivasi kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Wonosobo. Pengujian tersebut dilakukan dengan menggunakan bantuan Softwere 
SPSS versi 22 for Wondows, dengan hasil sebagai berikut: 






r hitung r tabel t hitung t tabel 
0,165 31,693 0,495 0,195 0,245 5,862 1,980 0,000 




Berdasarkan perhitungan tabel diatas, nilai r hitung sebesar 0,495. Untuk 
membuktikan koefisien korelasi hasil perhitungan tersebut signifikan atau tidak, 
maka perlu dibandingkan dengan r tabel sebesar 0,195 pada taraf signifikansi 5% 
dan df = 106 (n-2). Ternyata harga rhitung > rtabel, maka hipotesis pertama 
penelitian diterima dan terbukti berpengaruh signifikan. Selain menggunakan 
perhitungan r, pengujian signifikansi koefisien regresi dapat juga dihitung 
dengan uji t. berdasarkan perhitungan nilai t, nilai t hitung sebesar 5,862 dengan t 
tabel sebesar 1,980 pada taraf signifikasi 5% (signifikansi/2 = 0,05/2 = 0,025 dan 
df = n-2 = 108-2 = 106), dapat diartikan bahwa thitung > ttabel, dan nilai signifikansi 
perhitungan < 0,05 (0,000 < 0,05) maka hipotesis pertama penelitian diterima 
dan terbukti berpengaruh signifikan. Nilai r adalah 0,495, dimana jika nilai r 
semakin mendekati 1, artinya bahwa hipotesis pertama memiliki hubungan yang 
erat. Sedangkan nilai r
2
 adalah 0,245, menunjukkan bahwa adanya sumbangan 
pengaruh variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 24,5%, 
sedangkan sisanya (75,5%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam model ini. Dalam model ini, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 
Y = 31,693 + 0,165 X1 
 
Dari persamaan tersebut, dapat diartikan bahwa jika motivasi kerja adalah 
satu satuan maka nilai kierja pegawai sebesar 0,165.Jika motivasi kerja naik 1 
poin, maka kinerja pegawai juga naik sebesar 0,165.Hasil perhitungan dapat 




b. Pengujian Hipotesis Kedua 
Hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Wonosobo. Pengujian tersebut dilakukan dengan menggunakan bantuan Softwere 
SPSS versi 22 for Wondows, dengan hasil sebagai berikut: 






r hitung r tabel t hitung t tabel 
0,635 28,047 0,487 0,195 0,237 5,743 1,980 0,000 
Sumber: Data responden yang diolah 
Berdasarkan perhitungan tabel diatas, nilai r hitung sebesar 0,487. Untuk 
membuktikan koefisien korelasi hasil perhitungan tersebut signifikan atau tidak, 
maka perlu dibandingkan dengan r tabel sebesar 0,195 pada taraf signifikansi 5% 
dan df = 106 (n-2). Ternyata harga rhitung > rtabel, maka hipotesis kedua penelitian 
diterima dan terbukti berpengaruh signifikan. Selain menggunakan perhitungan r, 
pengujian signifikansi koefisien regresi dapat juga dihitung dengan uji t. 
berdasarkan perhitungan nilai t, nilai t hitung sebesar 5,743 dengan t tabel 
sebesar 1,980 pada taraf signifikasi 5% (signifikansi/2 = 0,05/2 = 0,025 dan df = 
n-2 = 108-2 = 106), dapat diartikan bahwa thitung > ttabel, dan nilai signifikansi 
perhitungan < 0,05 (0,000 < 0,05) maka hipotesis kedua penelitian diterima dan 
terbukti berpengaruh signifikan. Nilai r adalah 0,487, dimana jika nilai r semakin 
mendekati 1, artinya bahwa hipotesis pertama memiliki hubungan yang 
erat.Sedangkan nilai r
2




pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 23,7%, 
sedangkan sisanya (76,3%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam model ini. Dalam model ini, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 
Y = 28,047 + 0,635 X2 
 
Dari persamaan tersebut, dapat diartikan bahwa jika kepuasan kerja 
adalah satu satuan maka nilai kinerja pegawai sebesar 0,635.Jika kepuasan kerja 
naik 1 poin, maka kinerja pegawai juga naik sebesar 0,635.Hasil perhitungan 
dapat dilihat pada lampiran. 
 
c. Pengujian Hipotesis Ketiga 
Hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah bahwa motivasi kerja dan 
kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. Pengujian tersebut dilakukan 
dengan menggunakan bantuan bantuan Softwere SPSS versi 22 for Wondows, 
dengan hasil sebagai berikut: 
Tabel 25.Rangkuman Hasil Analisis Regresi Ganda 
 B R R
2 F 
Sig 
F hitung F tabel 
Constant 20,823 
0,548 0,300 22,519 3,09 0,000 X1 0,392 
X2 0,385 




Berdasarkan perhitungan tabel diatas, nilai r adalah 0,584 dimana jika r 
semakin mendekati 1 poin, artinya bahwa hipotesis ketiga memiliki hubungan 
yang erat. Sedangkan nilai R
2
 = 0,300, menunjukkan bahwa adanya sumbangan 
pengaruh variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja secara bersama-sama 
terhadap kinerja pegawai sebesar 30%, sedangkan sisanya (70%) dipengaruhi 
oleh variabel yang lain yang tidak dimasukkan dalam model ini. Selain itu, nilai 
F hitung adalah 22,519 dengan F tabel yang memiliki signifikansi 0,05, dengan 
ketentuan Df1 = 2 (jumlah variabel-1 = 3-1), dan Df2 = 105 (jumlah data-jumlah 
variabel independen-1 = 108-2-1) adalah 3,09, dapat diartikan bahwa Fhitung> 
Ftabel dan nilai signifikansi perhitungan < 0,05 (0,000 < 0,05) maka hipotesis 
ketiga penelitian diterima dan terbukti berpengaruh signifikan. Dalam model ini, 
diperoleh persamaan regresi berikut: 
Y = 20,823 + 0,392X1 + 0,385X2 
 
Dari persamaan tersebut, dapat diartikan bahwa jika motivasi kerja dan 
kepuasan kerja bernilai 0 maka kinerja pegawai bernilai positif 20,823. Jika 
motivasi kerja naik 1 poin, maka kinerja pegawai juga akan naik sebesar 0,392 
(dengan asumsi variabel lain tetap) dan jika kepuasan kerja naik 1 poin, maka 
kinerja pegawai juga akan naik sebesar 0,385 (dengan asumsi variabel lain tetap). 





 Selanjutnya, sumbangan relatif dan sumbangan efektif yang dihasilkan 
dalam penelitian ini adalah: 
Tabel 26. Rangkuman Perhitungan SR dan SE 
Variabel SR SE 
X1 38,09% 11,48% 
X2 61,91% 18,52% 
Total 100% 30% (R
2
) 
 Sumber: Data responden yang diolah 
Berdasarkan perhitungan diatas, dapat diartikan bahwa motivasi kerja 
memberikan sumbangan efektif terhadap kinerja pegawai sebesar 11,48%, 
sedangkan kepuasan kerja memberikan sumbangan efektif terhadap kinerja 
pengawai sebesar 18,52%. 
 
B. Pembahasan 
1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil perhitungan menunjukkan bahwa hipotesis pertama yaitu motivasi 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Wonosobo. Hasil ini ditunjukkan dengan perolehan nilai thitung sebesar 
5,862 dan ttabel sebesar 1,980 (thitung > ttabel) serta nilai signifikansi perhitungan 
yang bernilai < 0,05. Selain itu nilai r adalah 0,495, yang menunjukkan hipotesis 
pertama memiliki hubungan yang erat dan nilai r
2
 = 0,245, menunjukkan bahwa 
pengaruh variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 24,5%, 
sedangkan sisanya (75,5%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan 




+ 0,165 X1. Diartikan bahwa jika motivasi kerja adalah satu satuan maka nilai 
kinerja pegawai sebesar 0,165.Jika motivasi kerja naik 1 poin, maka kinerja 
pegawai juga naik sebesar 0,165. 
Sumbangan sebesar 24,5% variabel motivasi kerja terhadap kinerja 
pegawai menjadi gambaran bahwa permasalahan motivasi kerja harus 
diperhatikan dalam upaya peningkatan kinerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Wonosobo. Adapun 75,5% sisanya menjadi perhatian bagi Sekretariat 
Daerah Kabupaten Wonosobo untuk dapat menganalisis dan menemukan faktor 
lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 
Hasil pengujian hipotesis pertama dalam penelitian ini juga turut 
membuktikan pendapat Mangkunegara (2012: 76), bahwa terdapat hubungan 
yang positif antara motivasi untuk berprestasi dengan pencapaian kinerja. 
Artinya, pegawai yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi akan mencapai 
kinerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang mempunyai kinerja rendah 
disebabkan oleh motivasi yang rendah. Titik temu hubungan motivasi dan kinerja 
adalah bahwa motivasi yang tinggi akan berdampak pada tingginya hasil kerja 
mereka dan terdorong untuk melakukan usaha lebih demi tercapainya 
produktifitas kerja. Ketika kondisi tersebut tidak tercapai, maka akan terjadi 
penurunan produktifitas kerja. Sebagaimana dengan hasil observasi yang 
dilakukan selama penelitian, dapat terlihat bahwa permasalahan motivasi kerja 
memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. Kondisi tersebut terlihat dari hasil 




Pertama, pegawai cenderung tidak mematuhi aturan, khususnya dalam 
jam kehadiran dan kepulangan. Termasuk tidak adanya reward and punishment, 
yaitu sistem penghargaan atas hasil kerja diluar pengahasilan pokok sebagai 
imbalan profesi. Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo, baik pegawai 
yang malas maupun rajin memiliki perlakuan yang sama. Selain itu, pada jam 
kerja pun pegawai menggunakan jaringan internet yang disediakan guna 
mendukung kerja pegawai malah digunakan untuk membuka media sosial. Salah 
satu dampaknya, kondisi ini membuat pegawai untuk pulang dari kantor lebih 
dahulu dari peraturan yang telah ditetapkan. 
Kedua, sistem kenaikan pangkat yang kaku.Sistem kenaikan pangkat 
pegawai yang diterapkan Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo harus sesuai 
dengan kualifikasi kompetensi/ tingkat pendidikan.Sistem kualifikasi tersebut 
dimaksudkan untuk menciptakan produktifitas kerja yang tinggi.Sebenarnya 
secara generalisir sistem ini adalah baik pada struktur tertentu, namun sistem ini 
tidak tepat bila digunakan pada pegawai yang tidak memenuhi kualifikasi 
kompetensi. Secara psikologis, pegawai tersebut tidak akan mempunyai 
dorongan dalam bekerja. Artinya, pegawai akan kehilangan dorongan dalam 
mencapai target karena mengetahui bahwa tidak akan mengalami kenaikan 
pangkat sebagaimana menurut Kadarisman (2012: 275) yakni motivasi adalah 
sebagai pendorong manusia untuk bertindak dan berbuat. 
Ketiga, belum terpenuhinya kebutuhan IT, khususnya 




sangat dibutuhkan, terlebih pada saat ini untuk dapat memberikan informasi 
secara cepat kepada masyarakat maupun SKPD-SKPD di lingkungan Kabupaten 
Wonosobo.Sebagaimana pengamatan peneliti selama berada di lokasi penelitian, 
pegawai malah menggunakan laptop pribadi untuk menunjang 
pekerjaan.Pegawai mengeluhkan terkait ketersediaan IT beserta peralatan 
pendukung lainnya. 
Hasil diatas sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Mulyanto (2009) yang berjudul “Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja dan 
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta”.Hasil dari penelitian adalah 
variabel motivasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai.Penelitian menunjukkan variabel motivasi 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
 
2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil perhitungan menunjukkan bahwa hipotesis kedua yaitu kepuasan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Wonosobo. Hasil ini ditunjukkan dengan perolehan nilai thitung sebesar 
5,743 dan ttabel sebesar 1,980 (thitung > ttabel) serta nilai signifikansi perhitungan 
yang bernilai < 0,05. Selain itu nilai r adalah 0,487, yang menunjukkan hipotesis 
kedua memiliki hubungan yang erat dan nilai r
2
 = 0,237, menunjukkan bahwa 




sedangkan sisanya (76,3%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam model ini. Dalam model ini, diperoleh persamaan regresi yaitu Y = 28,047 
+ 0,635 X2. Diartikan bahwa jika kepuasan kerja adalah satu satuan maka nilai 
kinerja pegawai sebesar 0,635.Jika kepuasan kerja naik 1 poin, maka kinerja 
pegawai juga naik sebesar 0,635. 
Hasil pengujian hipotesis kedua dalam penelitian ini juga turut 
membuktikan pendapat Gibson dalam Wibowo (2011: 508) menggambarkan 
hubungan timbal balik antara kepuasan dan kinerja. Di satu sisi dikatakan 
kepuasan kerja menyebabkan peningkatan kinerja sehingga pekerja yang puas 
akan lebih produktif, di sisi lain terjadi kepuasan kerja disebabkan oleh adanya 
kinerja sehingga pekerja yang lebih produktif akan mendapatkan kepuasan. 
Hematnya adalah semakin puas pegawai, maka produktifitas atau kinerja yang 
dihasilkan akan semakin baik dan begitupun sebaliknya. 
Sumbangan sebesar 23,7% varaibel kepuasan kerja terhadap kinerja 
pegawai menjadi gambaran dalam upaya perbaikan dan peningkatan kinerja. 
Pengetahuan akan minat dan kecenderungan pegawai dalam bekerja menjadi titik 
temu guna meningkatkan kepuasan kerja, sehingga penempatan kerja menjadi hal 
yang pokok guna mencapai target sesuai dengan yang diharapkan. Mengingat 
persoalan kepuasan kerja merupakan dinamika yang akan dihadapi oleh pegawai. 
Adapun hasil observasi selama penelitian, dapat terlihat bahwa persoalan 




Pertama, pegawai merasakan pekerjaan yang dilakukannya adalah sebagai 
rutinitas. Artinya, pekerjaan yang dilakukan merupakan pekerjaan yang 
melakukan hal-hal yang sama setiap harinya tanpa adanya tantangan yang 
menuntut untuk berkembang sebagaimana Siagian (2012: 127) menggambarkan 
hal ini sebagai bentuk gairah pegawai untuk bekerja mencapai target. Kegiatan 
pegawai bagian umum pada sub bagian tata usaha misalnya, pegawai setiap hari 
memilah surat masuk, surat keluar dan surat disposisi kepada bagian-bagian lain 
yang bersangkutan. Jika, pekerjaan tersebut selesai dalam waktu singkat, maka 
timbul perasaan bosan, tidak bergairah dan malas untuk bekerja yang berakibat 
pada pelanggaran kedisiplinan seperti pulang kerja lebih awal.Hal kecil inilah 
kemudian harus menjadi perhatian bagi pemangku kepentingan jika 
menginginkan kinerja pegawai lebih produktif. 
Kedua, kurang ada perhatian dari atasan kepada pegawai (bawahan).Para 
pegawai cenderung menginginkan atasan yang perhatian dan memahami kondisi 
pegawainya.Sikap seperti ini yang diinginkan agar tercipta kepuasan kerja yang 
baik.Dikarenakan pegawai merasa diayomi, diperhatikan dan merasa 
aman.Keberadaan ruang khusus yang tersekat dengan dinding dan tertutup 
menciptakan sekat komunikasi antara bawahan dengan atasan.Sistem penataan 
ruang seperti ini terjadi di semua bagian yang terdapat di Sekretariat Daerah 
Kabupaten Wonosobo.Dampak yang dirasakan secara tidak langsung oleh para 
pegawai ialah sungkan mengutarakan ide dan gagasan kepada para atasan secara 




tergolong kaku dan formal.Keberadaan sekat antara ruang tersebut juga turut 
menciptakan individual para atasan.Hal ini yang harus dihindari bagi pimpinan 
agar kepuasan kerja para pegawai semakin baik. Jika persoalan ini menjadi larut 
maka tidak menutup kemungkinan akan ada perkataan yang tidak baik dari para 
bawahan tentang atasan mereka. 
Ketiga, belum terciptanya iklim memberikan penghargaan.Artinya, 
bahwa atasan maupun rekan sekerja belum memberikan reward kepada pegawai 
yang bekerja sesuai dengan beban target bahkan melampaui beban 
kerjanya.Persoalan ini sejalan dengan Robbins dalam Wibowo (2011: 501) 
menggambarkan bahwa kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan 
seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang 
diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. 
Hasil diatas sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Suwardi (2011) yang berjudul “Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja dan 
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai (Studi Kasus Pada Pegawai 
Setda Kabupaten Pati)”.Hasil dari penelitian adalah variabel motivasi, kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai.Penelitian menunjukkan variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan 






3. Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 
Pegawai 
Hasil perhitungan menunjukkan bahwa hipotesis ketiga yaitu motivasi 
kerja dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. Hasil ini ditunjukkan dengan 
perolehan nilai Fhitung sebesar 22,519 dan Ftabel sebesar 3,09 (Fhitung > Ftabel) serta 
nilai signifikansi perhitungan yang bernilai < 0,05. Selain itu nilai r adalah 0,584, 
yang menunjukkan hipotesis ketiga memiliki hubungan yang erat dan nilai R
2
 = 
0,300, menunjukkan bahwa pengaruh variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja pegawai sebesar 30%, sedangkan sisanya (70%) dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model ini. Dalam model ini, 
diperoleh persamaan regresi yaitu Y = 20,823 + 0,392 X1 + 0,385 X2. Diartikan 
bahwa jika motivasi kerja dan kepuasan kerja adalah satu satuan maka nilai 
kinerja pegawai sebesar 20,823.Jika motivasi kerja dan kepuasan kerja naik 1 
poin, maka kinerja pegawai juga naik sebesar 20,823. 
Berdasarkan perhitungan, dapat diketahui pula bahwa motivasi kerja 
memberikan sumbangan efektif terhadap kinerja pegawai sebesar 11,48%, 
sedangkan kepuasan kerja memberikan sumbangan efektif terhadap kinerja 
pegawai sebesar 18,52%. Dengan demikian, variabel kepuasan kerja memberikan 
sumbangan efektif dan pengaruh yang lebih kuat terhadap kinerja pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo daripada variabel motivasi 




yang baik dan meningkat, perlu ada perbaikan dan upaya lebih dalam 
menciptakan kepuasan kerja yang nyaman dengan tetap diiringi peningkatan 
motivasi kerja pegawai. 
Adanya pengaruh secara bersama-sama antara motivasi kerja dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dalam penelitian ini turut membuktikan 
pendapat A. Dale Timple (1992: 31) dalam Mangkunegara (2005: 15) yang 
menyatakan bahwa faktor internal dan faktor eksternal merupakan jenis-jenis 
atribusi yang mempengaruhi kinerja seseorang. Jenis-jenis atribusi yang dibuat 
para karyawan memiliki sejumlah akibat psikologi dan berdasarkan kepada 
tindakan. Dalam penelitian ini, hanya salah satu faktor yang digunakan yaitu 
faktor internal berupa motivasi kerja dan kepuasan kerja. Adanya motivasi kerja 
dan kepuasan kerja dalam penelitian ini secara bersama-sama turut berpengaruh 
pada kinerja pegawai ditunjukkan yaitu sebesar 30% dengan nilai signifikansi < 
0,05. 
Berdasarkan hasil observasi, bagaimana motivasi kerja dan kepuasan 
kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai Sekretariat 
Daerah Kabupaten Wonosobo, kondisi yang terjadi hampir sesuai dengan yang 
dikatakan oleh Wibowo (2011: 389) bahwa motivasi dapat dipastikan 
mempengaruhi kinerja, walaupun bukan satu-satunya faktor yang membentuk 
kinerja. Dalam penelitian ini, dapat dibuktikan bahwa sumbangan efektif 




bahwa motivasi kerja bukanlah satu-satunya yang mempengaruhi kinerja 
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. 
Selain itu, pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo bekerja 
sesuai dengan peraturan (juknis) yang menyebabkan pegawai bekerja seadanya 
tanpa bisa melakukan tindakan yang responsif dengan perkembangan 
masyarakat.Satu sisi hal ini merupakan bentuk tanggungjawab pegawai atas 
pekerjaannya, namun di sisi lainnya sebagai aparatur harus peka terhadap situasi 
di tengah masyarakat. Kondisi ini juga didukung oleh keberadaan para atasan 
yang tidak begitu memperhatikan bewahan dan lemahnya hukuman dan 
penghargaan sebagai bentuk apresiasi atas tercapainya pekerjaan yang 
dibebankan,turut menjadi sumber tambahan persoalan yang membentuk motivasi 
dan kepuasan kerja yang rendah. Pada akhirnya, kinerja pegawai yang 
diharapkan mendukung tercapainya tujuan Sekretariat Daerah Kabupaten 
Wonosobo sebagai hulu penyelia pelayanan kepada masyarakat. 
Hasil diatas sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Rahmatullah Burhanuddin Wahab (2012) yang berjudul 
“Pengaruh Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Makassar”.Hasil dari penelitian adalah 
variabel kepuasan kerja dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai.Penelitian menunjukkan variabel motivasi kerja dan kepuasan 






Dengan asumsi bahwa semua variabel lain diluar model dikendalikan, maka 
kesimpulan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo dengan sumbangan efektif sebesar 
11,48%.  
2. Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai 
Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo dengan sumbangan efektif sebesar 
18,52%. 
3. Motivasi kerja dan kepuasan kerja secara bersama-sama berpangaruh 
signifikan terhadap kinerja Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo dengan 
sumbangan efektif sebesar 30%.  
 
B. Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, antara lain: 
1. Penelitian ini hanya menguji faktor-faktor yaitu motivasi kerja dan kepuasan 
kerja. Faktor-faktor tersebut secara perhitungan hanya dapat menjelaskan 
pengaruhnya secara bersama-sama sebesar 30%, sedangkan sisanya 70% 





2. Penelitian ini memiliki banyak keterbatasan baik dari segi instrumen maupun 
sampel penelitian, sehingga sangat dimungkinkan terjadi ketidaksesuaian 
antara data yang diperoleh dengan data sesungguhnya yang terjadi. 
 
C. Implikasi 
Dalam upaya peningkatan kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Wonosobo dapat dilakukan dengan meningkatkan motivasi kerja dan membangun 
kepuasan kerja pegawai. Temuan penelitian ini dapat diterapkan di lembaga 
pemerintah lain, khususnya di lingkungan Pemerintah Kabupaten Wonosobo. 
 
D. Saran 
1. Upaya peningkatan motivasi kerja dapat dilakukan dengan diterapkan dalam 
sistem reward and punishment sebagai bentuk penghargaan atas kinerja 
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo. 
2. Upaya peningkatan kepuasan kerja antara lain dapat dilakukan dengan 
merotasi pekerjaan dalam satu bagian agar dapat merasakan pekerjaan yang 
berbeda. 
3. Dalam upaya peningkatan kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Wonosobo perlu menerapkan budaya saling memotivasi antar rekan kerja dan 
diiringi dengan penciptaan suasana kerja agar tercapai kepuasan kerja yang 







Agus Dwiyanto dkk. 2007. Kinerja Tata Pemerintahan Daerah di Indonesia. 
Yogyakarta: PSSK UGM bekerjasama dengan Kemitraan. 
Ardana.I Komang. 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta: Graha 
Ilmu. 
Ambar T. Sulistiyani dan Rosidah. 2003. Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Cetakan Pertama. Yogyakarta: Graha Ilmu. 
Arep Ishak & Tanjung Hendri. 2003. Manajemen Motivasi. Jakarta: Gramedia 
Widiasarana Indonesia. 
Dhananjaja. 2012. Metodologi Penelitian Sosial Disertai Aplikasi SPSS for 
Windows. Yogyakarta: Graha Ilmu. 
Diakses http://berita.suaramerdeka.com/smcetak/pns-diminta-tingkatkan-kinerja/ 
pada tanggal 23 April 2015 pukul 23:34:56 
Diakses http://news.metrotvnews.com/read/2015/01/02/339804/pascapergantian-
tahun-64-pns-di-mataram-bolos-kerja pada tanggal 14 Maret 2015 pukul 
21:35:43 
Handoko, Hani. 2008. Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia.BPFE : 
Yogyakarta. 
Hasibuan, M. 2003. Organisasi dan motivasi. Jakarta: Bumi Aksara. 
Husein Umar. 2003. Metode Riset Perilaku Organisasi. Jakarta: Gramedia 
Pustaka Utama.  
___________. 2010. Desain Penelitian MSDM dan Perilaku Karyawan, Jakarta: 
Rajawali Pers. 
Kadarisman, M. Dr. 2012.Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia. 
Jakarta: RajaGrafindo Persada. 
Keban, Yeremias T. 2004. Enam Dimensi Strategis Administrasi Publik Konsep, 




Laporan Akuntabilitas Kinerja (Lakip) Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo 
Tahun 2013. 
Mangkunegara, Anwar Prabu. 2004. Manajemen Sumber Daya Manusia. cetakan 
pertama. Bandung: Remaja Rsodakarya. 
____________. 2005. Evaluasi Kinerja SDM. Bandung: Refika Aditama. 
Moh. As‟ad. 2004. Psikologi Industri, Seri Umum. Sumber Daya Manusia. Edisi 
4. Liberty: Yogyakarta. 
Mulyanto (2009), “Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja, dan Komitmen 
Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta”.Skripsi.Sekolah 
Tinggi Ilmu Ekonomi AUB Yogyakarta. 
Pamudji Suparmi. 2002. Kepemimpinan Pemerintahan di Indonesia.Jakarta: Bina 
Aksara. 
Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja 
Pegawai Negeri Sipil 
Rahmatullah Burhanuddin Wahab (2012), “Pengaruh Kepuasan Kerja dan 
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk Makassar”. Skripsi.FEB-Universitas Hasanuddin Makassar. 
Saifuddin Azwar. 2009. Metode Penelitian. Yogyakarta: Pusat Pelajar. 
Sedarmayanti. 2001. Produktifitas Kerja. Bandung: CV. Mandar Maju. 
___________.2007.Sumber Daya Manusia dan Produktifitas Kerja.Bandung: 
Mandar Maju. 
Siagian, Sondang P. 2012. Teori Motivasi dan Aplikasinya. Cetakan Ketiga. 
Jakrta: Rineka Cipta. 
Simamora, Hanry. 2004. Manajemen Sumber Daya Manusia. Cetakan Pertama. 
Yogyakarta: STIE YKPN. 
Sugi Rahayu. 2008. Diktat Kuliah: Statistika Terapan (Untuk Analisis dan 
Penelitian). Yogyakarta: Jurusan Pendidikan Administrasi-FISE UNY. 




Sutrisno Hadi. 2000. Metodologi Penelitian.Yogyakarta: Andi Yogyakarta. 
Suyadi Prawirosentono. 2008. Manajemen Sumber Daya Manusia 
“KebijakanKinerja Karyawan”. Yogyakarta: BPFE. 
Suwardi. 2011. Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, dan Komitmen 
Organisasional Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Pada Pegawai Setda 
Kabupaten Pati).Jurnal Analisis Manajemen. Vol 5 No. 1 Juli 2011. 
ISSN:14411-1799. 
Suwatno. 2001. Asas-Asas Manajemen Sumber Daya Manusia. Bandung:Penerbit 
Suci Press. 
Veithzal Rivai.2009. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan. 
Jakarta: RajaGrafindo Persada. 
Wibowo. 2011. Manajemen Kinerja. Cetakan Kelima. Jakarta: RajaGrafindo 
Persada. 





























1. Instrumen Penelitian (Uji Coba Instrumen) 
 KEMENTRIAN PENDIDIKAN DAN KEBUDAYAAN 
UNIVERSITAS NEGERI YOGYAKARTA 
FAKULTAS ILMU SOSIAL 
Alamat  : Karangmalang Yogyakarta Telp. (0274) 548202, 586168 (Psw. 347, 248, 249) 
        Yogyakarta, 2 April 2015 
Lampiran  : Terlampir 





Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo 
 
Dengan Hormat, 
Saya mahasiswa dari Universitas Negeri Yogyakarta, dengan ini mengajukan 
permohonan kepada Bapak/Ibu/Saudara untuk dapat kiranya menerima dan 
membantu saya: 
Nama   : Akhsin Rustam Aji 
NIM   : 11417141027 
Program Studi : Ilmu Administrasi Negara/ S1 
Dengan surat permohonan ini, saya mohon dengan hormat Bapak/Ibu/Saudara 
berkenan mengisi angket yang dilampirkan guna keperluan mencari data 
untuk penyusunan Tugas Akhir Skripsi yang berjudul “Pengaruh Motivasi 
Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Wonosobo”. Demikian permohonan ini saya sampaikan, atas 
perhatian dan kerjasama yang diberikan, saya ucapkan terima kasih. 
 Hormat saya, 
 





DATA DIRI RESPONDEN 
I. Identitas Responden 
(*)lingkari salah satu 
A. Nama  : …………………………….. 
B. NIP  : …………………………….. 
C. Jenis Kelamin*: 
1. Laki-laki 
2. Perempuan 
D. Usia*  : 
1. Kurang dari 20 tahun    4. Antara 40-49 tahun 
2. Antara 20-29 tahun    5. Lebih dari 50 tahun 
3. Antara 30-39 tahun 
E. Agama* : 
1. Islam      4. Hindu 
2. Kristen Protestan     5. Budha 
3. Kristen Katolik 
F. Jabatan* : 
1. Bagian Administrasi Pembangunan  6. Bagian Organisasi 
2. Bagian Perekonomian dan Penanaman Modal 7. Bagian Hukum  
3. Bagian Kesejahteraan Rakyat   8. Bagian Hubungan 
Masyarakat 
4. Bagian Tata Pemerintahan   9. Bagian Umum 
5. Bagian Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak 
G. Lama menjabat jabatan saat ini: 
1. Kurang dari 5 tahun    4. Antara 15-19 tahun 
2. Antara 5-9 tahun     5. Antara 20-24 tahun 
3. Antara 10-14 tahun    6. Lebih dari 25 tahun 
H. Jenis pegawai*: 
1. Pegawai Negeri Sipil (PNS) 
2. Pegawai Kontrak 
I. Latar Belakang Pendidikan*: 
1. SD/ MI      5. S1 (Strata-1) 
2. SMP/ Mts      6. S2 (Strata-2) 
3. SMA/ SMK/ MA     7. S3 (Strata-3) 
4. D1-D3 (Diploma) 





II. Petunjuk Pengisian 
A. Berikan tanda centang (√) pada pilihan yang sesuai dengan apa yang Bapak/ 
Ibu pahami, rasakan dan lihat. 
B. Setiap pegawai dapat memiliki jawaban yang berbeda dan tidak ada jawaban 
yang dianggap salah, oleh karena itu pilihlah pilihan yang paling sesuai degan 
diri Bapak/ Ibu. Beberapa pernyataan mungkin mirip atau sama lainnya untuk 
menjamin bahwa penelitimendapatkan data secara akurat. Data pribadi dan 
jawaban responden akan terjamin kerahasiannya oleh peneliti. 
C. Pilihan jawaban berupa: 
1. Sangat Setuju (SS) dengan pernyataan, jika Bapak/ Ibu merasakan hal 
yang ada dalam pernyataan antara > 75%-100%. 
2. Setuju (S) dengan pernyataan, jika Bapak/ Ibu merasakan hal yang ada 
dalam pernyataan antara > 50%-75%. 
3. Tidak Setuju (TS) dengan pernyataan, jika Bapak/ Ibu merasakan hal yang 
ada dalam pernyataan antara > 25%-50%. 
4. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan pernyataan, jika Bapak/ Ibu merasakan 
hal yang ada dalam pernyataan antara > 0%-25%. 
 
III. Daftar Pernyataan 
NO. PERNYATAAN 
ALTERNATIF JAWABAN 
SS S TS STS 
Motivasi Kerja 
1. 
Gaji yang dibayarkan tepat waktu setiap bulannya 
sesuai dengan harapan dan tidak pernah menunggak. 
    
2. 
Ketika menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, saya 
mendapatkan bonus tambahan. 
    
3. 
Atasan memberikan petunjuk ketika saya kesulitan 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
    
4. 
Ketika saya bekerja, atasan menanyakan progress 
pekerjaan saya. 
    
5. 
Ada evaluasi hasil pekerjaan antara saya dengan 
atasan. 
    
6. 
Untuk menerapkan kebijakan baru dalam organisasi, 
atasan selalu memberikan kesempatan bagi saya 
untuk berpendapat. 
    
7. 
Hubungan antara saya dengan rekan kerja terjalin 
dengan akrab. 
    
8. 
Hubungan antara saya dengan atasan terjalin dengan 
akrab. 





Hubungan yang terjalin bersifat kekeluargaan tanpa 
menghilangkan sekat atasan-bawahan dan antar 
rekan kerja. 
    
10. 
Hubungan yang terjalin bersifat saling mendukung 
dalam berbagai hal. 
    
11. 
Kenyamanan dalam kantor mendukung saya dalam 
mencapai target yang ditetapkan oleh atasan. 
    
12. 
Kantor yang saya tempati aman bagi pekerjaan yang 
saya lakukan. 
    
13. 
Suasana kantor yang saya tempati tenang tanpa 
adanya gangguan. 
    
14. 
Fasilitas di kantor memadai dalam menunjang 
pekerjaan yang saya lakukan. 
    
15. 
Pekerjaan yang saya lakukan merupakan pekerjaan 
yang saya impikan. 
    
16. 
Saya mengetahui jika saya bersungguh-sungguh 
dalam pekerjaan ini, saya akan dapat memperoleh 
jabatan dengan struktur yang lebih tinggi. 
    
17. 
Rekan kerja memberikan penghargaan kepada saya 
atas hasil pekerjaan yang saya lakukan. 
    
18. 
Atasan memberikan penghargaan kepada saya atas 
hasil pekerjaan yang saya lakukan. 
    
19. 
Saya berhasil mengerjakan tugas sesuai dengan 
target dan berkualitas. 
    
20. 
Dalam setiap pekerjaan yang diberikan, saya akan 
bertanggungjawab atas hasil pekerjaan tanpa 
menyalahan orang lain. 
    
Kepuasan Kerja 
1. 
Sebelum menjadi bagian dalam struktur organisasi, 
saya telah meminati pekerjaan ini. 
    
2. Saya merasa tentram dalam melakukan pekerjaan.     
3. 
Sikap dan perilaku saya, dapat menunjang ketepatan 
waktu serta kualitas hasil pekerjaan yang saya 
lakukan. 
    
4. Saya mampu  menyelesaikan tugas dengan baik.     
5. 
Dengan keterampilan yang saya miliki, saya dapat 
menyelesaikan tugas dengan baik. 
    
6. 
Saya dapat mengungkapkan apa yang ada dalam 
pikiran kepada rekan kerja. 
    
7. 
Saya dapat mengungkapkan apa yang ada dalam 
pikiran kepada atasan. 
    




pikiran kepada rekan kerja di bagian lain. 
9. 
Saya merasakan kepuasan dengan jenis pekerjaan 
yang telah dikerjakan. 
    
10. 
Saya merasakan kepuasan dengan sistem pengaturan 
kerja dalam pekerjaan ini. 
    
11. 
Saya merasakan perlengkapan kerja mendukung 
pekerjaan. 
    
12. 
Saya merasakan keadaan ruangan tempat kerja 
mendukung pekerjaan. 
    
13. 
Saya merasakan pencahayaan dari lampu dan sinar 
matahari mendukung pekerjaan. 
    
14. 
Saya merasakan sirkulasi udara dalam ruangan 
mendukung pekerjaan. 
    
15. 
Dengan umur ini, saya dapat mencapai target 
pekerjaan yang diberikan.  
    
16. 
Kondisi kesehatan saya dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja. 
    
17. 
Dengan merasakan beban pekerjaan, saya menerima 
gaji sesuai dengan harapan. 
    
18. 
Dengan merasakan beban pekerjaan, saya menerima 
jaminan sosial. 
    
19. 
Dengan merasakan beban pekerjaan, saya 
mendapatkan tunjangan. 
    
20. 
Dengan merasakan beban pekerjaan, saya menerima 
fasilitas lain dari organisasi. 
    
21. 
Dengan merasakan beban pekerjaan, saya yakin 
akan dapat promosi ke jenjang yang lebih tinggi. 
    
Kinerja Pegawai 
1. 
Saya tetap setia pada organisasi ketika terjadi isu 
perpecahan yang berasal dari internal maupun 
eksternal organisasi. 
    
2. 
Saya menunjukkan perhatian terhadap keakuratan 
dalam tiap tugas secara konsisten. 
    
3. 
Saya menunjukkan efektivitas dalam menyelesaikan 
persoalan administratif. 
    
4. 
Saya mampu menyelesaikan tanggungjawab sesuai 
dengan waktu yang ditentukan. 
    
5. 
Saya dapat menunjukkan keahlian kreativitas dan 
mengaplikasikannya. 
    
6. 
Saya melibatkan kerjasama dengan orang lain dalam 
melaksanakan tugas. 
    




memaksimalkan kekuatan organisasi. 
8. 
Saya mampu mendiagnosis dan memberi 
pertimbangan terhadap segala situasi. 
    
9. 
Saya menunjukkan kemampuan kepemimpinan yang 
memotivasi dan menginspirasi. 
    
10. 
Saya menunjukkan keahlian manajemen yang kuat 
dalam berbagai macam keadaan. 
    
11. 
Saya mampu menjalin interaksi yang harmonis 
terhadap rekan kerja. 
    
12. 
Saya mampu dalam pengambilan keputusan yang 
logis dan mengembangkan solusi praktis. 
    
13. 
Saya menunjukkan peningkatan dalam improvisasi 
terhadap tugas dan strategi-strateginya. 
    
14. 
Saya menunjukkan keahlian dalam mengembangkan 
hal baru dan daya cipta. 
    
15. 
Saya mampu mengembangkan metode dan 
pendekatan baru disertai solusi-solusinya. 
    
16. 
Saya menunjukkan keahlian dalam menganalisis 
situasi dan mengambil langkah yang sesuai. 
    
17. 
Saya mampu berkomunikasi secara efektif dengan 
pihak lain ketika menjalankan tugas. 
    
18. 
Saya menunjukkan kemampuan dan kualitas yang 
dapat diterima dalam menyelesaikan tugas. 
    
19. 
Saya memahami deskripsi semua jabatan kerja yang 
ada di dalam organisasi. 
    
20. 
Saya menunjukkan sikap pembelajaran secara cepat 
dan beradaptasi secara tepat terhadap perubahan 
situasi. 
    
21. 
Saya menunjukkan kemampuan yang luar biasa 
dalam menyelesaikan tanggungjawab dan 
membangkitkan antusiasme. 
    
22. 
Saya mampu menghadapi konfrontasi dan berhasil 
membawa penyelesaian tanpa menciptakan konflik. 
    
23. 
Saya menunjukkan tindakan penyelesaian pekerjaan 
dengan penuh tanggungjawab. 









Berikan kritik dan saran Anda terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah 
























X1 X2 Y 
Responden 1 P 40-49 Umum 10-14 PNS 57 54 57 
Responden 2 L 30-39 Umum 10-14 PNS 64 60 68 
Responden 3 P 40-49 Umum <5 PNS 65 53 69 
Responden 4 L 40-49 Umum 10-14 PNS 57 60 69 
Responden 5 P 40-49 Umum 20-24 PNS 65 62 69 
Responden 6 P 40-49 Umum 20-24 PNS 57 58 57 
Responden 7 L 30-39 Umum 20-24 PNS 56 59 67 
Responden 8 P >50 Umum 15-19 PNS 71 80 82 
Responden 9 P 30-39 Kesejahteraan Rakyat 10-14 PNS 67 66 72 
Responden 10 P >50 Kesejahteraan Rakyat 5-9 PNS 69 66 78 
Responden 11 P >50 PP dan Per. Anak 5-9 PNS 61 58 67 
Responden 12 P >50 PP dan Per. Anak 10-14 PNS 61 58 65 
Responden 13 L 30-39 Organisasi <5 PNS 63 58 66 
Responden 14 P 30-39 Organisasi 5-9 PNS 56 55 62 
Responden 15 P >50 Adm. Pembangunan 20-24 PNS 65 63 69 
Responden 16 L >50 Adm. Pembangunan <5 PNS 66 71 70 
Responden 17 P 30-39 Hubungan Masyarakat 15-19 PNS 52 76 82 
Responden 18 P 30-39 Hubungan Masyarakat <5 PNS 80 84 92 
Responden 19 L 30-39 Hubungan Masyarakat 5-9 PNS 57 61 67 
Responden 20 P 30-39 Hubungan Masyarakat 10-14 PNS 71 60 71 
Responden 21  L 30-39 Tata Pemerintahan 5-9 PNS 70 73 78 




Responden 23 P 30-39 Tata Pemerintahan <5 PNS 67 72 76 
Responden 24 L >50 Hukum >25 PNS 56 53 65 
Responden 25 P >50 Hukum >25 PNS 53 55 57 
Responden 26 L 30-39 Pereko dan Pen. Modal 5-9 PNS 51 62 65 
Responden 27 L 30-39 Pereko dan Pen. Modal <5 PNS 61 65 72 
Responden 28 L 40-49 Pereko dan Pen. Modal <5 PNS 61 53 69 
Responden 29 P 30-39 Umum 5-9 PNS 57 57 63 





3. Tabel Data Hasil Uji Instrumen 
a. Motivasi Kerja (X1) 
 
RESPONDEN 
BUTIR PERNYATAAN NOMOR 
∑ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
Responden 1 4 2 3 2 3 2 4 0 4 4 4 4 3 3 3 2 2 2 3 3 57 
Responden 2 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 64 
Responden 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 65 
Responden 4 4 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 57 
Responden 5 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 65 
Responden 6 4 3 3 3 3 2 4 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 57 
Responden 7 4 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 56 
Responden 8 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 71 
Responden 9 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 67 
Responden 10 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 69 
Responden 11 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 2 2 3 3 3 61 
Responden 12 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 2 2 3 3 3 61 
Responden 13 4 1 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 63 
Responden 14 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 56 
Responden 15 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 2 2 2 2 3 4 65 
Responden 16 4 2 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 66 
Responden 17 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 0 0 3 52 
Responden 18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 
Responden 19 4 2 3 4 4 2 2 3 3 4 4 2 2 2 4 3 3 2 2 2 57 
Responden 20 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 2 3 3 4 71 
Responden 21 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 70 
Responden 22 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 59 
Responden 23 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 67 
Responden 24 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 56 
Responden 25 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 53 
Responden 26 4 1 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 2 2 3 1 1 2 2 3 51 
Responden 27 4 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 61 
Responden 28 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 61 
Responden 29 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 57 





b. Kepuasan Kerja (X2) 
RESPONDEN 
BUTIR PERNYATAAN NOMOR 
∑ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 
Responden 1 2 3 3 3 3 3 0 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 54 
Responden 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 60 
Responden 3 3 0 3 0 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 2 53 
Responden 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 60 
Responden 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 62 
Responden 6 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 58 
Responden 7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 59 
Responden 8 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 80 
Responden 9 3 3 3 4 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 66 
Responden 10 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 
Responden 11 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 4 3 2 4 3 3 3 3 2 58 
Responden 12 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 4 3 2 4 3 3 3 3 2 58 
Responden 13 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 58 
Responden 14 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 55 
Responden 15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63 
Responden 16 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 2 71 
Responden 17 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 76 
Responden 18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84 
Responden 19 3 2 2 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 4 4 2 2 3 2 4 61 
Responden 20 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 60 
Responden 21 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 73 
Responden 22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 0 3 3 2 61 
Responden 23 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 72 
Responden 24 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 53 
Responden 25 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 55 
Responden 26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 3 3 3 3 3 3 2 62 
Responden 27 2 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 65 
Responden 28 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 53 
Responden 29 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 57 






c. Kinerja Pegawai (Y) 
RESPONDEN 
BUTIR PERNYATAAN NOMOR ∑ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 
Responden 1 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 57 
Responden 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 68 
Responden 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden 6 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 57 
Responden 7 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 67 
Responden 8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 2 2 4 4 82 
Responden 9 3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 4 72 
Responden 10 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 78 
Responden 11 4 3 4 3 2 4 3 2 3 2 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 67 
Responden 12 4 3 4 3 2 4 1 1 3 2 3 3 2 2 3 4 3 2 4 3 3 3 3 65 
Responden 13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 66 
Responden 14 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 62 
Responden 15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden 16 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 70 
Responden 17 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 82 
Responden 18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92 
Responden 19 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 67 
Responden 20 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 71 




Responden 22 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 68 
Responden 23 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 76 
Responden 24 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 65 
Responden 25 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 57 
Responden 26 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65 
Responden 27 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 72 
Responden 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden 29 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 63 





4. Uji Validitas Instrumen 
a. Motivasi Kerja (X1) 
 
motivasi1 Pearson Correlation .352 
Sig. (2-tailed) .057 
N 30 
















































































b. Kepuasan Kerja (X2) 
 
 
kepuasan1 Pearson Correlation .729
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kepuasan2 Pearson Correlation .620
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kepuasan3 Pearson Correlation .518
**
 
Sig. (2-tailed) .003 
N 30 
kepuasan4 Pearson Correlation .599
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kepuasan5 Pearson Correlation .747
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kepuasan6 Pearson Correlation .573
**
 
Sig. (2-tailed) .001 
N 30 
kepuasan7 Pearson Correlation .625
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kepuasan8 Pearson Correlation .606
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kepuasan9 Pearson Correlation .753
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kepuasan10 Pearson Correlation .704
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kepuasan11 Pearson Correlation .582
**
 
Sig. (2-tailed) .001 
N 30 
kepuasan12 Pearson Correlation .752
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kepuasan13 Pearson Correlation .500
**
 
Sig. (2-tailed) .005 
N 30 
kepuasan14 Pearson Correlation .509
**
 
Sig. (2-tailed) .004 
N 30 
kepuasan15 Pearson Correlation .612
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kepuasan16 Pearson Correlation .493
**
 




















motivasitotal Pearson Correlation 1 
N 30 
 
kepuasan17 Pearson Correlation .660
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kepuasan18 Pearson Correlation .370
*
 
Sig. (2-tailed) .044 
N 30 
kepuasan19 Pearson Correlation .782
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kepuasan20 Pearson Correlation .756
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kepuasan21 Pearson Correlation .517
**
 
Sig. (2-tailed) .003 
N 30 




c. Kinerja Pegawai (Y) 
 
kinerja1 Pearson Correlation .532
**
 
Sig. (2-tailed) .003 
N 30 
kinerja2 Pearson Correlation .652
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja3 Pearson Correlation .447
*
 
Sig. (2-tailed) .013 
N 30 
kinerja4 Pearson Correlation .602
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja5 Pearson Correlation .686
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja6 Pearson Correlation .535
**
 
Sig. (2-tailed) .002 
N 30 
kinerja7 Pearson Correlation .713
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja8 Pearson Correlation .666
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja9 Pearson Correlation .805
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja10 Pearson Correlation .737
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja11 Pearson Correlation .591
**
 





kinerja12 Pearson Correlation .692
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja13 Pearson Correlation .762
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja14 Pearson Correlation .652
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja15 Pearson Correlation .629
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja16 Pearson Correlation .496
**
 
Sig. (2-tailed) .005 
N 30 
kinerja17 Pearson Correlation .633
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja18 Pearson Correlation .685
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja19 Pearson Correlation .593
**
 
Sig. (2-tailed) .001 
N 30 
kinerja20 Pearson Correlation .397
*
 
Sig. (2-tailed) .030 
N 30 
kinerja21 Pearson Correlation .558
**
 
Sig. (2-tailed) .001 
N 30 
kinerja22 Pearson Correlation .814
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 
kinerja23 Pearson Correlation .639
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 30 













5. Uji Reliabilitas Instrumen 
a. Motivasi Kerja (X1) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 
 









b. Kepuasan Kerja (X2) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 
 









c. Kinerja Pegawai (Y) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 
 
























6. Instrumen Penelitian 
7.  KEMENTRIAN PENDIDIKAN DAN KEBUDAYAAN 
UNIVERSITAS NEGERI YOGYAKARTA 
FAKULTAS ILMU SOSIAL 
Alamat  : Karangmalang Yogyakarta Telp. (0274) 548202, 586168 (Psw. 347, 248, 249) 
        Yogyakarta, 2 April 2015 
Lampiran  : Terlampir 





Sekretariat Daerah Kabupaten Wonosobo 
 
Dengan Hormat, 
Saya mahasiswa dari Universitas Negeri Yogyakarta, dengan ini mengajukan 
permohonan kepada Bapak/Ibu/Saudara untuk dapat kiranya menerima dan 
membantu saya: 
Nama   : Akhsin Rustam Aji 
NIM   : 11417141027 
Program Studi : Ilmu Administrasi Negara/ S1 
Dengan surat permohonan ini, saya mohon dengan hormat Bapak/Ibu/Saudara 
berkenan mengisi angket yang dilampirkan guna keperluan mencari data 
untuk penyusunan Tugas Akhir Skripsi yang berjudul “Pengaruh Motivasi 
Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Wonosobo”. Demikian permohonan ini saya sampaikan, atas 
perhatian dan kerjasama yang diberikan, saya ucapkan terima kasih. 
 Hormat saya, 
 





DATA DIRI RESPONDEN 
I. Identitas Responden 
(*)lingkari salah satu 
A. Nama  : …………………………….. 
B. NIP  : …………………………….. 
C. Jenis Kelamin*: 
3. Laki-laki 
4. Perempuan 
D. Usia*  : 
4. Kurang dari 20 tahun    4. Antara 40-49 tahun 
5. Antara 20-29 tahun    5. Lebih dari 50 tahun 
6. Antara 30-39 tahun 
E. Agama* : 
4. Islam      4. Hindu 
5. Kristen Protestan     5. Budha 
6. Kristen Katolik 
F. Jabatan* : 
6. Bagian Administrasi Pembangunan  6. Bagian Organisasi 
7. Bagian Perekonomian dan Penanaman Modal 7. Bagian Hukum  
8. Bagian Kesejahteraan Rakyat   8. Bagian Hubungan 
Masyarakat 
9. Bagian Tata Pemerintahan   9. Bagian Umum 
10. Bagian Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak 
G. Lama menjabat jabatan saat ini: 
4. Kurang dari 5 tahun    4. Antara 15-19 tahun 
5. Antara 5-9 tahun     5. Antara 20-24 tahun 
6. Antara 10-14 tahun    6. Lebih dari 25 tahun 
H. Jenis pegawai*: 
3. Pegawai Negeri Sipil (PNS) 
4. Pegawai Kontrak 
I. Latar Belakang Pendidikan*: 
5. SD/ MI      5. S1 (Strata-1) 
6. SMP/ Mts      6. S2 (Strata-2) 
7. SMA/ SMK/ MA     7. S3 (Strata-3) 
8. D1-D3 (Diploma) 





II. Petunjuk Pengisian 
A. Berikan tanda centang (√) pada pilihan yang sesuai dengan apa yang Bapak/ 
Ibu pahami, rasakan dan lihat. 
B. Setiap pegawai dapat memiliki jawaban yang berbeda dan tidak ada jawaban 
yang dianggap salah, oleh karena itu pilihlah pilihan yang paling sesuai degan 
diri Bapak/ Ibu. Beberapa pernyataan mungkin mirip atau sama lainnya untuk 
menjamin bahwa peneliti mendapatkan data secara akurat. Data pribadi dan 
jawaban responden akan terjamin kerahasiannya oleh peneliti. 
C. Pilihan jawaban berupa: 
1. Sangat Setuju (SS) dengan pernyataan, jika Bapak/ Ibu merasakan hal 
yang ada dalam pernyataan antara > 75%-100%. 
2. Setuju (S) dengan pernyataan, jika Bapak/ Ibu merasakan hal yang ada 
dalam pernyataan antara > 50%-75%. 
3. Tidak Setuju (TS) dengan pernyataan, jika Bapak/ Ibu merasakan hal yang 
ada dalam pernyataan antara > 25%-50%. 
4. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan pernyataan, jika Bapak/ Ibu merasakan 
hal yang ada dalam pernyataan antara > 0%-25%. 
 
III. Daftar Pernyataan 
NO. PERNYATAAN 
ALTERNATIF JAWABAN 
SS S TS STS 
Motivasi Kerja 
1. 
Ketika menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, saya 
mendapatkan bonus tambahan. 
    
2. 
Atasan memberikan petunjuk ketika saya kesulitan 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
    
3. 
Ketika saya bekerja, atasan menanyakan progress 
pekerjaan saya. 
    
4. 
Ada evaluasi hasil pekerjaan antara saya dengan 
atasan. 
    
5. 
Untuk menerapkan kebijakan baru dalam organisasi, 
atasan selalu memberikan kesempatan bagi saya 
untuk berpendapat. 
    
6. 
Hubungan antara saya dengan rekan kerja terjalin 
dengan akrab. 
    
7. 
Hubungan antara saya dengan atasan terjalin dengan 
akrab. 
    
8. 
Hubungan yang terjalin bersifat kekeluargaan tanpa 
menghilangkan sekat atasan-bawahan dan antar 






Hubungan yang terjalin bersifat saling mendukung 
dalam berbagai hal. 
    
10. 
Kenyamanan dalam kantor mendukung saya dalam 
mencapai target yang ditetapkan oleh atasan. 
    
11. 
Kantor yang saya tempati aman bagi pekerjaan yang 
saya lakukan. 
    
12. 
Suasana kantor yang saya tempati tenang tanpa 
adanya gangguan. 
    
13. 
Fasilitas di kantor memadai dalam menunjang 
pekerjaan yang saya lakukan. 
    
14. 
Pekerjaan yang saya lakukan merupakan pekerjaan 
yang saya impikan. 
    
15. 
Saya mengetahui jika saya bersungguh-sungguh 
dalam pekerjaan ini, saya akan dapat memperoleh 
jabatan dengan struktur yang lebih tinggi. 
    
16. 
Rekan kerja memberikan penghargaan kepada saya 
atas hasil pekerjaan yang saya lakukan. 
    
17. 
Atasan memberikan penghargaan kepada saya atas 
hasil pekerjaan yang saya lakukan. 
    
18. 
Saya berhasil mengerjakan tugas sesuai dengan 
target dan berkualitas. 
    
19. 
Dalam setiap pekerjaan yang diberikan, saya akan 
bertanggungjawab atas hasil pekerjaan tanpa 
menyalahan orang lain. 
    
Kepuasan Kerja 
1. 
Sebelum menjadi bagian dalam struktur organisasi, 
saya telah meminati pekerjaan ini. 
    
2. Saya merasa tentram dalam melakukan pekerjaan.     
3. 
Sikap dan perilaku saya, dapat menunjang ketepatan 
waktu serta kualitas hasil pekerjaan yang saya 
lakukan. 
    
4. Saya mampu  menyelesaikan tugas dengan baik.     
5. 
Dengan keterampilan yang saya miliki, saya dapat 
menyelesaikan tugas dengan baik. 
    
6. 
Saya dapat mengungkapkan apa yang ada dalam 
pikiran kepada rekan kerja. 
    
7. 
Saya dapat mengungkapkan apa yang ada dalam 
pikiran kepada atasan. 
    
8. 
Saya dapat mengungkapkan apa yang ada dalam 
pikiran kepada rekan kerja di bagian lain. 
    




yang telah dikerjakan. 
10. 
Saya merasakan kepuasan dengan sistem pengaturan 
kerja dalam pekerjaan ini. 
    
11. 
Saya merasakan perlengkapan kerja mendukung 
pekerjaan. 
    
12. 
Saya merasakan keadaan ruangan tempat kerja 
mendukung pekerjaan. 
    
13. 
Saya merasakan pencahayaan dari lampu dan sinar 
matahari mendukung pekerjaan. 
    
14. 
Saya merasakan sirkulasi udara dalam ruangan 
mendukung pekerjaan. 
    
15. 
Dengan umur ini, saya dapat mencapai target 
pekerjaan yang diberikan.  
    
16. 
Kondisi kesehatan saya dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja. 
    
17. 
Dengan merasakan beban pekerjaan, saya menerima 
gaji sesuai dengan harapan. 
    
18. 
Dengan merasakan beban pekerjaan, saya menerima 
jaminan sosial. 
    
19. 
Dengan merasakan beban pekerjaan, saya 
mendapatkan tunjangan. 
    
20. 
Dengan merasakan beban pekerjaan, saya menerima 
fasilitas lain dari organisasi. 
    
21. 
Dengan merasakan beban pekerjaan, saya yakin 
akan dapat promosi ke jenjang yang lebih tinggi. 
    
Kinerja Pegawai 
1. 
Saya tetap setia pada organisasi ketika terjadi isu 
perpecahan yang berasal dari internal maupun 
eksternal organisasi. 
    
2. 
Saya menunjukkan perhatian terhadap keakuratan 
dalam tiap tugas secara konsisten. 
    
3. 
Saya menunjukkan efektivitas dalam menyelesaikan 
persoalan administratif. 
    
4. 
Saya mampu menyelesaikan tanggungjawab sesuai 
dengan waktu yang ditentukan. 
    
5. 
Saya dapat menunjukkan keahlian kreativitas dan 
mengaplikasikannya. 
    
6. 
Saya melibatkan kerjasama dengan orang lain dalam 
melaksanakan tugas. 
    
7. 
Saya mampu melakukan pendelegasian untuk 
memaksimalkan kekuatan organisasi. 
    





pertimbangan terhadap segala situasi. 
9. 
Saya menunjukkan kemampuan kepemimpinan yang 
memotivasi dan menginspirasi. 
    
10. 
Saya menunjukkan keahlian manajemen yang kuat 
dalam berbagai macam keadaan. 
    
11. 
Saya mampu menjalin interaksi yang harmonis 
terhadap rekan kerja. 
    
12. 
Saya mampu dalam pengambilan keputusan yang 
logis dan mengembangkan solusi praktis. 
    
13. 
Saya menunjukkan peningkatan dalam improvisasi 
terhadap tugas dan strategi-strateginya. 
    
14. 
Saya menunjukkan keahlian dalam mengembangkan 
hal baru dan daya cipta. 
    
15. 
Saya mampu mengembangkan metode dan 
pendekatan baru disertai solusi-solusinya. 
    
16. 
Saya menunjukkan keahlian dalam menganalisis 
situasi dan mengambil langkah yang sesuai. 
    
17. 
Saya mampu berkomunikasi secara efektif dengan 
pihak lain ketika menjalankan tugas. 
    
18. 
Saya menunjukkan kemampuan dan kualitas yang 
dapat diterima dalam menyelesaikan tugas. 
    
19. 
Saya memahami deskripsi semua jabatan kerja yang 
ada di dalam organisasi. 
    
20. 
Saya menunjukkan sikap pembelajaran secara cepat 
dan beradaptasi secara tepat terhadap perubahan 
situasi. 
    
21. 
Saya menunjukkan kemampuan yang luar biasa 
dalam menyelesaikan tanggungjawab dan 
membangkitkan antusiasme. 
    
22. 
Saya mampu menghadapi konfrontasi dan berhasil 
membawa penyelesaian tanpa menciptakan konflik. 
    
23. 
Saya menunjukkan tindakan penyelesaian pekerjaan 
dengan penuh tanggungjawab. 
    
Berikan kritik dan saran Anda terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Wonosobo guna perbaikan kedepannya 
 
 


















Responden1 P 30-39 Umum 15-19 PNS SMA/SMK/MA 
Responden2 P 30-39 Umum < 5 PNS S1 
Responden3 P 40-49 Umum 10-14 PNS Diploma 
Responden4 L 30-39 Umum 10-14 PNS S1 
Responden5 L 40-49 Umum < 5 PNS SMA/SMK/MA 
Responden6 L 40-49 Umum 10-14 PNS S1 
Responden7 P 40-49 Umum 20-24 PNS SMA/SMK/MA 
Responden8 P 40-49 Umum 10-14 PNS S1 
Responden9 L 30-39 Umum 20-24 PNS SMP/MTs 
Responden10 P >50 Umum 15-19 PNS SMA/SMK/MA 
Responden11 L >50 Umum < 5 PNS SMA/SMK/MA 
Responden12 L >50 Umum >25 PNS SMP/MTs 
Responden13 L >50 Umum 20-24 PNS SMA/SMK/MA 
Responden14 L 30-39 Umum 5-9 PNS SMA/SMK/MA 
Responden15 L 30-39 Umum 10-14 PNS SMA/SMK/MA 
Responden16 L 40-49 Umum >25 PNS SMA/SMK/MA 
Responden17 L 20-29 Umum < 5 PNS S1 
Responden18 P 40-49 Umum 15-19 PNS Diploma 
Responden19 L 30-39 Umum 5-9 PNS SMA/SMK/MA 
Responden20 P 20-29 Umum 5-9 PNS S1 
Responden21 P 30-39 Umum 5-9 PNS SMA/SMK/MA 




Responden23 L >50 Umum 15-19 PNS S1 
Responden24 P 20-29 Umum 5-9 PNS S1 
Responden25 L 30-39 Umum < 5 PNS S1 
Responden26 L 40-49 Umum 15-19 PNS SMA/SMK/MA 
Responden27 L 40-49 Umum 15-19 PNS S1 
Responden28 L 30-39 Umum 10-14 PNS SMA/SMK/MA 
Responden29 L 40-49 Umum 15-19 PNS SMP/MTs 
Responden30 L >50 Umum >25 PNS SMP/MTs 
Responden31 L 30-39 Umum < 5 PNS SMA/SMK/MA  
Responden32 L 40-49 Umum 10-14 PNS SMA/SMK/MA 
Responden33 P 20-29 Umum 5-9 PNS SMA/SMK/MA 
Responden34 P 20-29 Umum 5-9 PNS SMA/SMK/MA 
Responden35 P 30-39 Umum 10-14 PNS Diploma 
Responden36 L 40-49 Umum 15-19 PNS SMA/SMK/MA 
Responden37 P 20-29 Umum <5 PNS S1 
Responden38 L 40-49 Umum 15-19 PNS Diploma 
Responden39 L 40-49 Umum 10-14 PNS SMA/SMK/MA 
Responden40 P 40-49 Umum 15-19 PNS SMA/SMK/MA 
Responden41 L 30-39 Umum 10-14 PNS SMA/SMK/MA 
Responden42 L 20-29 Umum 5-9 PNS SMA/SMK/MA 
Responden43 L 40-49 Umum 5-9 PNS SMP/MTs 
Responden44 P 20-29 Umum 5-9 PNS SMA/SMK/MA 
Responden45 L >50 Umum 10-14 PNS SMA/SMK/MA 
Responden46 P >50 Umum >25 PNS SMA/SMK/MA 
Responden47 L 40-49 Umum 15-19 PNS SMA/SMK/MA 
Responden48 P 40-49 Umum 10-14 PNS SMA/SMK/MA 
Responden49 L 40-49 Umum 20-24 PNS SMA/SMK/MA 




Responden51 P >50 Kesra 5-9 PNS S2 
Responden52 L 40-49 Kesra 5-9 PNS S1 
Responden53 L 40-49 Kesra 20-24 PNS S1 
Responden54 L 30-39 Kesra < 5 PNS S1 
Responden55 L >50 Kesra 20-24 PNS SMA/SMK/MA 
Responden56 P 40-49 Kesra 20-24 PNS SMA/SMK/MA 
Responden57 L >50 Kesra 15-19 PNS SMA/SMK/MA 
Responden58 L 40-49 Kesra >25 PNS SMA/SMK/MA 
Responden59 P 40-49 Kesra 20-24 PNS SMA/SMK/MA 
Responden60 P >50 
Pemberdayaan Perempuan 
dan Perlindungan Anak 
5-9 PNS SMA/SMK/MA 
Responden61 P >50 
Pemberdayaan Perempuan 
dan Perlindungan Anak 
10-14 PNS S1 
Responden62 L 30-39 
Pemberdayaan Perempuan 
dan Perlindungan Anak 
5-9 PNS Diploma 
Responden63 L >50 
Pemberdayaan Perempuan 
dan Perlindungan Anak 
5-9 PNS S2 
Responden64 P >50 
Pemberdayaan Perempuan 
dan Perlindungan Anak 
< 5 PNS S2 
Responden65 P 40-49 
Pemberdayaan Perempuan 
dan Perlindungan Anak 
20-24 PNS SMA/SMK/MA 
Responden66 P 30-39 
Pemberdayaan Perempuan 
dan Perlindungan Anak 
5-9 PNS S1 
Responden67 L 30-39 Organisasi < 5 PNS S2 
Responden68 P 30-39 Organisasi 5-9 PNS S1 
Responden69 P 40-49 Organisasi < 5 PNS S1 
Responden70 L 30-39 Organisasi 20-24 PNS SMA/SMK/MA 
Responden71 P 30-39 Organisasi < 5 PNS S1 




Responden73 L >50 Administrasi Pembangunan < 5 PNS S2 
Responden74 L >50 Administrasi Pembangunan < 5 PNS S2 
Responden75 L 40-49 Administrasi Pembangunan < 5 PNS S2 
Responden76 L 40-49 Administrasi Pembangunan 20-24 PNS S2 
Responden77 L >50 Administrasi Pembangunan < 5 PNS S2 
Responden78 P 30-39 Administrasi Pembangunan 15-19 PNS S1 
Responden79 L 30-39 Humas 5-9 PNS S1 
Responden80 P 30-39 Humas 10-14 PNS SMA/SMK/MA 
Responden81 P 30-39 Humas < 5 PNS S2 
Responden82 L 40-49 Humas 20-24 PNS SMA/SMK/MA 
Responden83 L 30-39 Humas 5-9 PNS S1 
Responden84 L 30-39 Humas 5-9 PNS S1 
Responden85 L 30-39 Humas 5-9 PNS S1 
Responden86 L 30-39 Humas < 5 PNS SMA/SMK/MA 
Responden87 P 30-39 Humas 10-14 PNS S1 
Responden88 P 20-29 Humas < 5 PNS Diploma 
Responden89 L 30-39 Tata Pemerintahan 5-9 PNS SMA/SMK/MA 
Responden90 L >50 Tata Pemerintahan >25 PNS SMA/SMK/MA 
Responden91 P 30-39 Tata Pemerintahan < 5 PNS S1 
Responden92 L 40-49 Tata Pemerintahan 5-9 PNS S1 
Responden93 P 40-49 Tata Pemerintahan < 5 PNS S1 
Responden94 L >50 Tata Pemerintahan 20-24 PNS S1 
Responden95 L 40-49 Tata Pemerintahan < 5 PNS S2 
Responden96 L >50 Hukum >25 PNS SMA/SMK/MA 
Responden97 P >50 Hukum >25 PNS SMA/SMK/MA 
Responden98 P 40-49 Hukum 5-9 PNS S1 
Responden99 P 30-39 Hukum < 5 PNS SMA/SMK/MA 




Responden101 P 40-49 Hukum 10-14 PNS S1 
Responden102 L 30-39 
Perekonomian dan 
Penanaman  Modal 
5-9 PNS S1 
Responden103 L 30-39 
Perekonomian dan 
Penanaman  Modal 
< 5 PNS S1 
Responden104 L 40-49 
Perekonomian dan 
Penanaman  Modal 
< 5 PNS S1 
Responden105 L 40-49 
Perekonomian dan 
Penanaman  Modal 
< 5 PNS SMA/SMK/MA 
Responden106 P 40-49 
Perekonomian dan 
Penanaman  Modal 
5-9 PNS S2 
Responden107 P 30-39 
Perekonomian dan 
Penanaman  Modal 
5-9 PNS S1 
Responden108 L 30-39 
Perekonomian dan 
Penanaman  Modal 
5-9 PNS S1 
 
 
9. Tabel Data Hasil Penelitian 
a. Motivasi Kerja (X1) 
RESPONDEN 
BUTIR PERNYATAAN NOMOR 
∑ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 
Responden1 2 3 2 3 2 4 0 4 4 4 4 3 3 3 2 2 2 3 3 53 
Responden2 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 60 
Responden3 2 3 2 3 2 4 0 4 4 4 4 3 3 3 2 2 2 3 3 53 
Responden4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 60 




Responden6 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 53 
Responden7 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 61 
Responden8 3 3 3 3 2 4 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 53 
Responden9 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 52 
Responden10 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 67 
Responden11 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 2 2 3 3 4 56 
Responden12 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 52 
Responden13 3 3 2 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 1 3 3 3 4 61 
Responden14 0 3 0 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 0 3 3 47 
Responden15 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 65 
Responden16 2 4 4 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 2 2 2 3 4 3 53 
Responden17 1 3 3 3 4 4 4 2 3 4 4 3 3 2 1 2 2 3 3 54 
Responden18 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 4 3 2 2 2 3 3 53 
Responden19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 
Responden20 1 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 61 
Responden21 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 53 
Responden22 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 57 
Responden23 3 4 3 3 3 4 3 2 3 4 3 4 3 3 3 2 3 3 4 60 
Responden24 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 54 
Responden25 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 0 3 3 3 3 52 
Responden26 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 54 
Responden27 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 53 
Responden28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 1 2 2 2 3 3 49 
Responden29 3 3 3 3 3 2 2 4 4 4 3 4 4 4 3 3 2 2 2 58 




Responden31 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 46 
Responden32 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 2 2 3 51 
Responden33 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 55 
Responden34 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 59 
Responden35 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54 
Responden36 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 53 
Responden37 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 52 
Responden38 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1 3 48 
Responden39 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 55 
Responden40 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 53 
Responden41 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 64 
Responden42 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 51 
Responden43 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 59 
Responden44 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 49 
Responden45 3 3 3 3 4 4 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 54 
Responden46 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 54 
Responden47 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 60 
Responden48 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 53 
Responden49 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 58 
Responden50 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 64 
Responden51 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 65 
Responden52 2 3 2 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 2 2 2 3 4 57 
Responden53 3 4 3 0 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 61 
Responden54 1 2 2 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 2 2 3 2 3 3 50 




Responden56 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 2 2 3 4 55 
Responden57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 59 
Responden58 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 64 
Responden59 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 63 
Responden60 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 2 2 3 3 3 57 
Responden61 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 2 2 3 3 3 57 
Responden62 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 74 
Responden63 1 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 1 3 2 3 3 60 
Responden64 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 65 
Responden65 3 0 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 58 
Responden66 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 45 
Responden67 1 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 59 
Responden68 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 53 
Responden69 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 3 3 3 4 67 
Responden70 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 2 3 3 3 3 61 
Responden71 2 4 4 4 4 4 0 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 64 
Responden72 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 2 2 2 2 3 4 61 
Responden73 2 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 62 
Responden74 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 60 
Responden75 2 3 4 3 2 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 65 
Responden76 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 
Responden77 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 57 
Responden78 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 68 




Responden80 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 2 3 3 4 67 
Responden81 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 2 4 4 4 3 4 67 
Responden82 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 3 3 4 68 
Responden83 4 3 4 3 3 3 3 2 2 4 4 3 3 4 2 3 3 3 4 60 
Responden84 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 60 
Responden85 1 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 1 3 3 3 4 61 
Responden86 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 0 3 3 3 4 66 
Responden87 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 62 
Responden88 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 69 
Responden89 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 66 
Responden90 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 55 
Responden91 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 63 
Responden92 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 65 
Responden93 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 68 
Responden94 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 67 
Responden95 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 56 
Responden96 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 53 
Responden97 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 50 
Responden98 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 53 
Responden99 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 
Responden100 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
Responden101 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 1 48 
Responden102 1 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 2 2 3 1 1 2 2 3 47 
Responden103 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 57 




Responden105 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 59 
Responden106 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 53 
Responden107 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 53 
Responden108 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 53 
 
b. Kepuasan Kerja (X2) 
RESPONDEN 
BUTIR PERNYATAAN NOMOR 
∑ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 
Responden1 2 3 3 3 3 3 0 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 54 
Responden2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63 
Responden3 2 3 3 3 3 3 0 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 54 
Responden4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 60 
Responden5 3 0 3 0 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 2 53 
Responden6 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 60 
Responden7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 62 
Responden8 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 58 
Responden9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 59 
Responden10 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 80 
Responden11 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 59 
Responden12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 59 
Responden13 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 75 
Responden14 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 58 
Responden15 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 65 




Responden17 2 3 3 3 3 4 3 3 2 1 3 3 4 4 3 4 1 2 2 1 1 55 
Responden18 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 52 
Responden19 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 61 
Responden20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 60 
Responden21 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 57 
Responden22 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 60 
Responden23 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 60 
Responden24 0 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 54 
Responden25 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 1 3 3 3 3 3 2 0 51 
Responden26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 61 
Responden27 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 61 
Responden28 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 61 
Responden29 3 3 3 3 3 2 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 59 
Responden30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63 
Responden31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 62 
Responden32 3 2 2 2 3 3 3 3 4 1 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 56 
Responden33 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 55 
Responden34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 65 
Responden35 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 61 
Responden36 3 3 3 3 3 4 4 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 62 
Responden37 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 58 
Responden38 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 52 
Responden39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63 
Responden40 3 3 3 4 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 2 2 2 64 




Responden42 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 52 
Responden43 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63 
Responden45 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 68 
Responden46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 64 
Responden47 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 64 
Responden48 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 63 
Responden49 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 68 
Responden50 3 3 3 4 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 66 
Responden51 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 
Responden52 3 3 3 4 3 2 3 2 4 3 4 3 3 3 3 4 2 2 3 2 3 62 
Responden53 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 71 
Responden54 2 3 3 3 4 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 56 
Responden55 3 3 3 3 3 4 4 2 3 2 3 3 4 3 2 3 4 3 3 1 1 60 
Responden56 3 3 4 4 4 3 3 2 3 0 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 61 
Responden57 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 60 
Responden58 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 69 
Responden59 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 4 3 4 0 3 3 3 64 
Responden60 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 4 3 2 4 3 3 3 3 2 58 
Responden61 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 4 3 2 4 3 3 3 3 2 58 
Responden62 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 83 
Responden63 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 67 
Responden64 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 62 
Responden65 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 59 




Responden67 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 58 
Responden68 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 55 
Responden69 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 59 
Responden70 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 62 
Responden71 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 74 
Responden72 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63 
Responden73 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 2 71 
Responden74 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 66 
Responden75 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63 
Responden76 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 60 
Responden77 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 3 3 58 
Responden78 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 2 4 3 3 2 2 4 4 3 62 
Responden79 3 2 2 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 4 4 2 2 3 2 4 61 
Responden80 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 60 
Responden81 2 3 4 4 3 4 4 4 4 2 1 1 3 3 4 4 4 3 4 2 4 67 
Responden82 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 2 3 3 2 2 3 65 
Responden83 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 62 
Responden84 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63 
Responden85 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4 2 4 4 2 2 60 
Responden86 3 3 3 3 3 4 3 0 4 3 3 3 4 4 3 4 2 2 2 2 2 60 
Responden87 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 2 2 62 
Responden88 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 68 
Responden89 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 73 




Responden91 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 72 
Responden92 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 66 
Responden93 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 64 
Responden94 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 65 
Responden95 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 60 
Responden96 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 53 
Responden97 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 55 
Responden98 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 57 
Responden99 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 55 
Responden100 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 60 
Responden101 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 57 
Responden102 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 3 3 3 3 3 3 2 62 
Responden103 2 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 65 
Responden104 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 53 
Responden105 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63 
Responden106 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 57 
Responden107 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 1 2 2 3 56 










c. Kinerja Pegawai (Y) 
RESPONDEN 
BUTIR PERNYATAAN NOMOR 
∑ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 
Responden1 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 57 
Responden2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 57 
Responden4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 68 
Responden5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden8 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 57 
Responden9 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 67 
Responden10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 2 2 4 4 82 
Responden11 3 3 4 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 69 
Responden12 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 67 
Responden13 4 3 1 3 1 3 1 1 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 57 
Responden14 2 2 1 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 62 
Responden15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 71 
Responden16 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 4 68 
Responden17 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 58 
Responden18 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 64 




Responden20 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 72 
Responden21 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 63 
Responden22 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 65 
Responden23 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 76 
Responden24 0 0 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 54 
Responden25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden27 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63 
Responden28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 68 
Responden29 2 2 2 3 3 3 3 1 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 57 
Responden30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden31 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63 
Responden32 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 55 
Responden33 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 
Responden34 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 63 
Responden35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 65 
Responden36 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 1 1 2 2 3 57 
Responden37 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 68 
Responden38 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 57 
Responden39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden40 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 58 




Responden42 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67 
Responden43 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 2 72 
Responden44 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 64 
Responden45 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 70 
Responden46 3 3 2 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 74 
Responden47 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67 
Responden48 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 2 4 3 3 3 3 74 
Responden49 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 78 
Responden50 3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 4 72 
Responden51 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 78 
Responden52 4 3 2 3 4 3 3 2 3 3 4 3 3 3 2 4 3 0 4 3 4 3 3 69 
Responden53 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 80 
Responden54 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67 
Responden55 3 2 2 2 2 3 2 2 1 1 3 1 1 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 49 
Responden56 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 68 
Responden57 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 2 2 3 65 
Responden58 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 79 
Responden59 3 4 4 3 3 3 3 4 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 71 
Responden60 4 3 4 3 2 4 3 2 3 2 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 67 
Responden61 4 3 4 3 2 4 1 1 3 2 3 3 2 2 3 4 3 2 4 3 3 3 3 65 




Responden63 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 71 
Responden64 2 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 70 
Responden65 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 67 
Responden66 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 1 1 2 1 2 3 3 3 3 3 2 2 2 55 
Responden67 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 66 
Responden68 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 62 
Responden69 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 2 2 2 4 3 3 3 2 3 3 72 
Responden70 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 58 
Responden71 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 80 
Responden72 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden73 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 70 
Responden74 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 68 
Responden75 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 71 
Responden76 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden77 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 61 
Responden78 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 65 
Responden79 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 67 
Responden80 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 72 
Responden81 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92 
Responden82 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 59 
Responden83 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 65 
Responden84 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden85 3 3 2 4 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 66 
Responden86 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 4 65 




Responden88 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 74 
Responden89 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 78 
Responden90 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 68 
Responden91 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 76 
Responden92 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 71 
Responden93 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 69 
Responden94 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 68 
Responden95 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden96 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 65 
Responden97 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 57 
Responden98 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 67 
Responden99 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 57 
Responden100 3 2 2 2 3 3 3 2 1 1 2 3 3 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 55 
Responden101 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 1 57 
Responden102 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65 
Responden103 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 72 
Responden104 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden105 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden106 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 
Responden107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92 





10. Analisis Deskriptif 
Statistics 
 motivasikerja kepuasankerja kinerjapegawai 
N Valid 108 108 108 
Missing 0 0 0 
Mean 57.47 61.46 67.05 
Std. Error of Mean .573 .547 .713 
Median 57.00 61.00 68.00 
Mode 53 60 69 
Std. Deviation 5.957 5.686 7.406 
Variance 35.485 32.326 54.848 
Skewness .254 .955 .517 
Std. Error of Skewness .233 .233 .233 
Kurtosis -.481 1.954 1.422 
Std. Error of Kurtosis .461 .461 .461 
Range 29 32 43 
Minimum 45 51 49 
Maximum 74 83 92 
Sum 6207 6638 7241 
 
a. Motivasi Kerja (X1) 
Motivasikerja 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 45 1 .9 .9 .9 
46 1 .9 .9 1.9 
47 2 1.9 1.9 3.7 
48 3 2.8 2.8 6.5 
49 2 1.9 1.9 8.3 
50 2 1.9 1.9 10.2 
51 3 2.8 2.8 13.0 
52 4 3.7 3.7 16.7 
53 18 16.7 16.7 33.3 
54 6 5.6 5.6 38.9 
55 4 3.7 3.7 42.6 
56 2 1.9 1.9 44.4 
57 11 10.2 10.2 54.6 
58 3 2.8 2.8 57.4 
59 5 4.6 4.6 62.0 
60 8 7.4 7.4 69.4 
61 8 7.4 7.4 76.9 
62 2 1.9 1.9 78.7 
63 2 1.9 1.9 80.6 
64 4 3.7 3.7 84.3 
65 5 4.6 4.6 88.9 
66 2 1.9 1.9 90.7 
67 5 4.6 4.6 95.4 
68 3 2.8 2.8 98.1 
69 1 .9 .9 99.1 
74 1 .9 .9 100.0 





b. Kepuasan Kerja (X2) 
Kepuasankerja 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 51 1 .9 .9 .9 
52 3 2.8 2.8 3.7 
53 3 2.8 2.8 6.5 
54 3 2.8 2.8 9.3 
55 6 5.6 5.6 14.8 
56 3 2.8 2.8 17.6 
57 5 4.6 4.6 22.2 
58 7 6.5 6.5 28.7 
59 6 5.6 5.6 34.3 
60 13 12.0 12.0 46.3 
61 9 8.3 8.3 54.6 
62 10 9.3 9.3 63.9 
63 9 8.3 8.3 72.2 
64 5 4.6 4.6 76.9 
65 5 4.6 4.6 81.5 
66 4 3.7 3.7 85.2 
67 3 2.8 2.8 88.0 
68 3 2.8 2.8 90.7 
69 2 1.9 1.9 92.6 
71 2 1.9 1.9 94.4 




73 1 .9 .9 96.3 
74 1 .9 .9 97.2 
75 1 .9 .9 98.1 
80 1 .9 .9 99.1 
83 1 .9 .9 100.0 
Total 108 100.0 100.0  
 
 
c. Kinerja Pegawai (Y) 
Kinerjapegawai 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 49 1 .9 .9 .9 
54 1 .9 .9 1.9 
55 3 2.8 2.8 4.6 
56 1 .9 .9 5.6 
57 10 9.3 9.3 14.8 
58 4 3.7 3.7 18.5 
59 1 .9 .9 19.4 
61 2 1.9 1.9 21.3 




63 4 3.7 3.7 26.9 
64 2 1.9 1.9 28.7 
65 9 8.3 8.3 37.0 
66 4 3.7 3.7 40.7 
67 9 8.3 8.3 49.1 
68 8 7.4 7.4 56.5 
69 18 16.7 16.7 73.1 
70 3 2.8 2.8 75.9 
71 5 4.6 4.6 80.6 
72 6 5.6 5.6 86.1 
74 3 2.8 2.8 88.9 
76 2 1.9 1.9 90.7 
78 3 2.8 2.8 93.5 
79 1 .9 .9 94.4 
80 2 1.9 1.9 96.3 
82 2 1.9 1.9 98.1 
92 2 1.9 1.9 100.0 













11. Prasyarat Analisis 
a. Uji Normalitas 






N 108 108 108 
Normal Parameters(a,b) 
Mean 57.4722 61.4630 67.0463 
Std. Deviation 5.95695 5.68557 7.40596 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .109 .116 .127 
Positive .109 .116 .127 
Negative -.060 -.056 -.104 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.132 1.202 1.324 
Asymp. Sig. (2-tailed) .154 .111 .060 
a  Test distribution is Normal. 
b  Calculated from data. 
 
b. Uji Linieritas 
 
Case Processing Summary 
 
Cases 
Included Excluded Total 
N Percent N Percent N Percent 
motivasikerja  * 
kinerjapegawai 
108 100.0% 0 0.0% 108 100.0% 
kepuasankerja  * 
kinerjapegawai 





kinerjapegawai motivasikerja Kepuasankerja 
49.00 Mean 48.0000 60.0000 
N 1 1 
Std. Deviation . . 
54.00 Mean 54.0000 54.0000 
N 1 1 
Std. Deviation . . 
55.00 Mean 49.0000 57.6667 
N 3 3 
Std. Deviation 3.46410 2.08167 
56.00 Mean 57.0000 61.0000 
N 1 1 
Std. Deviation . . 
57.00 Mean 53.4000 58.1000 
N 10 10 
Std. Deviation 4.24788 6.60724 
58.00 Mean 58.0000 62.0000 
N 4 4 
Std. Deviation 5.35413 5.09902 




N 1 1 
Std. Deviation . . 
61.00 Mean 55.0000 59.5000 
N 2 2 
Std. Deviation 2.82843 2.12132 
62.00 Mean 50.0000 56.5000 
N 2 2 
Std. Deviation 4.24264 2.12132 
63.00 Mean 52.7500 61.2500 
N 4 4 
Std. Deviation 5.31507 3.30404 
64.00 Mean 51.0000 57.5000 
N 2 2 
Std. Deviation 2.82843 7.77817 
65.00 Mean 57.8889 59.7778 
N 9 9 
Std. Deviation 6.45067 2.86259 
66.00 Mean 59.2500 58.7500 
N 4 4 
Std. Deviation 3.09570 2.98608 
67.00 Mean 54.0000 58.3333 
N 9 9 
Std. Deviation 3.46410 3.31662 
68.00 Mean 56.3750 60.8750 
N 8 8 
Std. Deviation 5.70557 3.52288 
69.00 Mean 57.6111 60.0000 
N 18 18 
Std. Deviation 3.88267 3.97048 
70.00 Mean 60.3333 67.0000 
N 3 3 
Std. Deviation 5.68624 4.58258 
71.00 Mean 63.6000 65.0000 
N 5 5 
Std. Deviation 2.19089 1.58114 
72.00 Mean 62.5000 63.1667 
N 6 6 
Std. Deviation 4.18330 4.07022 
74.00 Mean 58.6667 65.0000 
N 3 3 
Std. Deviation 8.96289 2.64575 
76.00 Mean 61.5000 66.0000 
N 2 2 
Std. Deviation 2.12132 8.48528 
78.00 Mean 63.0000 69.0000 
N 3 3 
Std. Deviation 4.35890 3.60555 
79.00 Mean 64.0000 69.0000 
N 1 1 
Std. Deviation . . 
80.00 Mean 62.5000 72.5000 
N 2 2 
Std. Deviation 2.12132 2.12132 
82.00 Mean 70.5000 81.5000 
N 2 2 




92.00 Mean 60.0000 61.5000 
N 2 2 
Std. Deviation 9.89949 7.77817 
Total Mean 57.4722 61.4630 
N 108 108 









Square F Sig. 
motivasikerja * 
kinerjapegawai 
Between Groups (Combined) 1962.442 25 78.498 3.509 .000 
Linearity 929.532 1 929.532 41.550 .000 
Deviation from Linearity 1032.910 24 43.038 1.924 .016 
Within Groups 1834.475 82 22.372   
Total 3796.917 107    
kepuasankerja * 
kinerjapegawai 
Between Groups (Combined) 2025.521 25 81.021 4.635 .000 
Linearity 820.725 1 820.725 46.953 .000 
Deviation from Linearity 1204.797 24 50.200 2.872 .000 
Within Groups 1433.331 82 17.480   
Total 3458.852 107    
 
Measures of Association 
 R R Squared Eta Eta Squared 
motivasikerja * 
kinerjapegawai 
.495 .245 .719 .517 
kepuasankerja * 
kinerjapegawai 
.487 .237 .765 .586 
 













B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 20.823 6.972  2.987 .004   
motivasikerja .392 .128 .315 3.072 .003 .632 1.581 
kepuasankerja .385 .134 .296 2.882 .005 .632 1.581 









12. Regresi Linier Sederhana 












 . Enter 
a. Dependent Variable: kinerjapegawai 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .245 .238 6.46618 





Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1436.747 1 1436.747 34.362 .000
b
 
Residual 4432.021 106 41.812   
Total 5868.769 107    
a. Dependent Variable: kinerjapegawai 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 31.693 6.063  5.227 .000 
motivasikerja .615 .105 .495 5.862 .000 




























 . Enter 
a. Dependent Variable: kinerjapegawai 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .237 .230 6.49834 






Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1392.555 1 1392.555 32.977 .000
b
 
Residual 4476.213 106 42.228   
Total 5868.769 107    
a. Dependent Variable: kinerjapegawai 










t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 28.047 6.820  4.113 .000 
kepuasankerja .635 .110 .487 5.743 .000 































a. Dependent Variable: kinerjapegawai 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .300 .287 6.25423 





Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1761.652 2 880.826 22.519 .000
b
 
Residual 4107.117 105 39.115   
Total 5868.769 107    
a. Dependent Variable: kinerjapegawai 













B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 20.823 6.972  2.987 .004   
motivasikerja .392 .128 .315 3.072 .003 .632 1.581 
kepuasankerja .385 .134 .296 2.882 .005 .632 1.581 














1 1 2.991 1.000 .00 .00 .00 
2 .005 23.717 .81 .51 .01 
3 .004 29.152 .19 .49 .99 









14. Perhitungan Sumbangan Efektif dan Relatif Variabel 
Diketahui: 
∑X1 = 6207 ∑X1Y = 418492 ∑x1y = 2335,6 b1 = 0,392 
∑X2 = 6638 ∑X2Y = 447248 ∑x2y = 2194,7 b2 = 0,678 
∑Y= 7241 N = 108 
∑      ∑     
 ∑    ∑   
 
 
JKtot = 8115,8 
(b1∑x1y) + (b2∑x2y) = JKreg = 915,5552+1488,0066 = 2403,5618 
 
a. Sumbagan Efektif (SE) 
 
SR%Xn = 
  ∑   
   ∑         ∑    
 X 100% 
SR%X1 = 
        
                       
 X 100% = 38,09% 
SR%X2 = 
         
                       
 X 100% = 61,91% 
 
b. Sumbagan Relatif (SR) 
 
SE%Xn = SRXn x Efektifitas garis regresi 
Efektifitas garis regresi = 
     
       
 x 100% 
Efektifitas garis regresi = 
         
      
 x 100% = 30% 
SE%X1 = 0,3809 x 30% = 11,48% 









15. Bukti Penelitian 
a. Dokumentasi 
 




Gambar 2. Ruang Kerja Bagian 
Perekonomian dan Penanaman 
Modal 






Gambar 4. Ruang Rapat 




Gambar 5. Ruang Kerja Bagian 
Umum 
 
Gambar 6. Ruang Kerja Bagian 
Hukum 
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